PonTIFiciA UNIVERSIDADE CATOLICA DO RIO DE JANEIRO

VIVENCIAS DE TRANSGENEROS E TRAVESTIS NO MERCADO DE
TRABALHO: SEGURANCA, MoTIVAGAO E SENSO DE
PERTENCIMENTO

Larissa Luna Venancio

TRABALHO DE CoNcLusAo DE CURSO

CENTRO DE CIENCIAS soclals - CCS
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACAO

Graduacao em Administracdo de Empresas

Rio de Janeiro, Junho de 2024.



Larissa Luna Venancio

VIVENCIAS DE TRANSGENEROS E TRAVESTIS NO MERCADO DE
TRABALHO: SEGURANCA, MoTIvAGAO E SENSO DE
PERTENCIMENTO

Trabalho de Conclusao de Curso

Trabalho de Conclusdo de Curso, apresentado ao
programa de graduagdo em Administracdo da PUC-Rio
como requisito parcial para a obtencdo do titulo de
graduacao em Administracao.

Orientador(a) : Mila Desouzart de Aquino Viana

Rio de Janeiro
Junho de 2024.



Agradecimentos

De inicio, quero expressar minha imensa gratiddo aos meus pais, Darcy e
Luiz Antbnio, e a minha avo, Maria, que sempre se dedicaram, incentivaram e
acreditaram no meu potencial. Sem eles, nado estaria onde estou e nao seria
quem sou. Sdo a minha base e as pessoas mais importantes da minha vida.

Agradeco a Fernanda, minha parceira, que esta comigo e acompanha
minha trajetéria na faculdade desde cedo. Sua ajuda e torcida constante foram
fundamentais.

Quero também agradecer aos meus amigos, que me deram suporte e
estiveram ao meu lado em todos os momentos. Em especial, agradego a Ana
Clara, que é a irma que a vida me deu e que sempre me ofereceu colo desde o
ensino fundamental.

Sou imensamente grata pelos amigos que a PUC me proporcionou, Taina
e Jodao. Com vocés, esses anos foram muito mais leves e divertidos. Um
agradecimento muito especial a Mila Desouzart, minha orientadora, que me
ensinou muito e foi fundamental nesta jornada.

A todos vocés, muito obrigada por me acompanharem e por serem tao

essenciais em minha vida.



Resumo

Venancio, Larissa Luna. Vivéncias de Transgéneros e Travestis no
Mercado de Trabalho: seguranga, motivacdo e senso de pertencimento.
Rio de Janeiro, 2024. 45 p. Trabalho de Conclusdo de Curso -
Departamento de Administragdo. Pontificia Universidade Catdlica do Rio
de Janeiro.

A tematica da diversidade tem ganhado cada vez mais destaque nas
organizagdes contemporaneas. No entanto, a inclusdo de grupos
marginalizados, como a comunidade transgénera, ainda é bastante limitada,
dada a longa histéria de preconceitos enfrentados por esses individuos. A
diversidade no ambiente de trabalho traz consigo uma série de beneficios, como
estimulo a inovacédo, facilitacdo da resolucdo de conflitos e criagdo de um
ambiente equitativo. No entanto, a mera presenca de diversidade nao é
suficiente. Para que os individuos pertencentes a grupos minorizados se sintam
verdadeiramente incluidos, sdo necessarias iniciativas que promovam um
ambiente respeitoso para todos os colaboradores da organizagdo. E crucial que
os profissionais se sintam parte integrante, motivados e seguros para que as
organizagdes alcancem o sucesso almejado. Diante disso, o presente estudo
visa investigar, em conjunto com profissionais transgéneros e travestis, os
fatores que contribuem para que se sintam, ou nao, seguros, motivados e

integrados nas organizagdes em que atuam.

Palavras-chave
Diversidade, transgénero, travesti, escolaridade, motivagdo, seguranca,

pertencimento.



Abstract

Venancio, Larissa Luna. Vivéncias de Transgéneros e Travestis no
Mercado de Trabalho: seguranga, motivacdo e senso de pertencimento.
Rio de Janeiro, 2024. 45 p. Trabalho de Conclusdo de Curso -
Departamento de Administracdo. Pontificia Universidade Catdlica do Rio
de Janeiro.

The theme of diversity has gained prominence in contemporary
organizations. However, the inclusion of marginalized groups, such as the
transgender community, is still quite limited, given the long history of prejudices
faced by these groups. Diversity in the workplace brings with it a series of
benefits, such as stimulating innovation, facilitating conflict resolution and
creating an equitable environment. However, the mere presence of diversity is
not enough. For individuals belonging to minority groups to feel truly included,
initiatives are needed to promote a respectful environment for all employees in
the organization. It is crucial that professionals feel integrated, motivated and
safe for organizations to achieve the desired success. Therefore, the present
study aims to investigate, together with transgender and transvestite
professionals, the factors that contribute to them feeling, or not, safe, motivated

and integrated in the organizations in which they work.

Key-words
Diversity, transgender, transvestite, education, motivation, safety,

belonging.
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1 O tema e o problema de estudo

De acordo com Rodrigues e Abramowicz (2013), a diversidade é o
conceito que define a pluralidade de pessoas e vivéncias como, por exemplo, a
multiplicidade cultural, étnica, racial, sexual, socioeconémica e religiosa. A partir
de um ambiente multiplo é possivel colher diversos beneficios como inovacao, ja
que a diversidade de vivéncias pode gerar novas ideias e perspectivas; maior
facilidade de resolucédo de conflitos, tendo em vista que promove empatia entre
individuos que possuem diferentes realidades; e também um ambiente
equitativo. Desta forma, a diversidade € muito importante para as organizagées,
porém, apesar do aumento dessa agenda, certos grupos ainda s&o segregados
e sub-representados. Por este motivo, o presente trabalho investiga as vivéncias

da comunidade transgénera em ambientes organizacionais.

1.1.Introdugao ao tema e ao problema do estudo e sua
contextualizagao

A diversidade € uma questdo cada vez mais discutida e adotada nas
organizagdes empresariais, uma vez que a inclusao e equidade emergiram como
temas urgentes. A sociedade na sua totalidade, esta reconhecendo que os
grupos antes vistos como minorias, desempenham papéis significativos e estao
cada vez mais lutando por seus direitos e por participacdo em quaisquer
cenarios, embora ainda enfrentem sub-representacdo. Esta pauta passou a
ganhar destaque no final do século passado, onde a diversidade no ambiente
corporativo comecgou a ser notada nas organizagoes e em estudos académicos.

E necessario inicialmente apresentar a definicdo dos conceitos da pessoa
transgénera e pessoa travesti. De acordo com Jesus (2012), uma pessoa
transgénera se caracteriza por um individuo que nao se identifica com seu sexo
bioldgico, e sim com o sexo oposto. Segundo Silveira (2006), uma pessoa
transgénera vive em uma imperiosa divisdo entre quem €, e quem acredita ser
na sua aparéncia externa, por isso desenvolvem uma identidade de género
concordante com o sexo bidlogico e oposto a sua falta de aceitagdo com o seu
corpo.

Segundo Jesus (2012), travestis em teoria sdo consideradas como



pertencentes ao grupo transgénero, tendo em vista que se reconhecem como
mulheres e se vestem como mulheres, entretanto, por algum motivo, como
dificuldade para realizagao ou falta de desejo, acabam por nao realizar a cirurgia
de redesignagao sexual, mantendo o seu 6rgao genital de nascencga. De acordo
com Associagao Nacional de Travestis e Transexuais do Brasil — ANTR, travestis
sdo pessoas que vivem uma construcdo de género feminino, oposta a
designacdo do sexo atribuido no nascimento, mas que nao reivindicam a
identidade de mulher.

Embora o estudo sobre a diversidade sexual e de género esteja sendo
mais explorado, existe uma grande escassez de pesquisas focadas em pessoas
transgéneras e travestis. Isso € um reflexo da marginalizagdo que este grupo
enfrenta, e como consequéncia, a comunidade transgénera ainda é pouco
presente no mercado de trabalho. Segundo a Associagado Nacional de Travestis
e Transexuais do Brasil — ANTRA (2022), apenas 4% da populagado trans
feminina possui trabalhos formais no Brasil. Entretanto, segundo dados do
dossié da Transempregos', em 2022 houve um aumento de 40% de
contratagdes de profissionais transgéneros empregados em comparagao ao ano
de 2021, com 1113 profissionais contratados.

Evidentemente, apesar da crescente nos ultimos anos, ainda existe um
pequeno numero de pessoas pertencentes a comunidade transgénera nas
organizagdes, devido aos preconceitos enraizados. Estudiosos sobre a
diversidade organizacional apontam que apenas com a inclusdo do grupo nas
organizacdes, € possivel efetivamente acabar com o preconceito sexual que
ainda € enraizado na sociedade e consequentemente nas organizagoes.

Apesar da maior adesdo da diversidade pelas organizagdes
empresariais, as pessoas pertencentes a grupos minorizados continuam
enfrentando  dificuldades  significativas e  experienciando  situagdes
desmotivadoras no ambiente de trabalho. De acordo com um levantamento da
Lupa, divulgado pela EXAME?, grupos minorizados enfrentam falta de seguranca
psicolégica e sofrem transtornos relacionados ao trabalho. Os dados indicam
que 79% das pessoas desses grupos ja tiveram ou tém a motivagao reduzida por
nao se sentirem pertencentes, e 80% relataram ter sido vitimas ou testemunhas

de discriminacéo, preconceito e/ou assédio.

1 Disponivel em:
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Segundo a Associagdo Nacional de Travestis e Transexuais do Brasil —
ANTRA (2024), no ano de 2023 aconteceram 145 assassinatos e 10 suicidios
de pessoas transgéneras. Este dado explicita que é preciso que haja um maior
aprofundamento sobre todas as questdes que cercam a comunidade
transgénera. Ainda segundo a Associagao Nacional de Travestis e Transexuais
do Brasil — ANTRA (2024), 90% das mulheres transexuais e travestis exercem a
prostituicao, evidenciando a falta de oportunidades de trabalho e a dificuldade de
acesso a escolaridade que a comunidade trangénera enfrenta.

Durante a trajetoria das pessoas transgéneras e travestis, muitas
barreiras se estabeleceram devido ao preconceito enraizado, resultando em
inumeras adversidades. A falta de escolaridade € um dos principais fatores que
historicamente limita o acesso dessas pessoas ao mercado de trabalho,
segregando e desamparando essa populagdo nesse contexto.

Como Verna Myers (2016) afirmou a Cleveland Metropolitan Bar
Association®, € imprescindivel que grupos minorizados ndo sejam apenas
convidados para a festa, mas também chamados para dangar. Para que o ciclo
de marginalizagao termine e as pessoas transgéneras e travestis estejam mais
presentes no mercado de trabalho, € necessario que esse grupo nao apenas
tenha um assento a mesa, mas também voz e participacao plena nas operagdes
e na cultura organizacional. Portanto, € essencial identificar quais iniciativas de
inclusdo sao realmente eficazes e quais praticas concretas promovem a
motivagcao, a seguranca e o respeito a diversidade em todos os niveis nas
organizagdes.

Diante de todas essas evidéncias, muitas organizacdes estdo passando
por uma remodelagem para que estejam em conformidade com as politicas da
diversidade, valorizando a pluralidade de género, etnia, religido, limitacdes
fisicas, orientagcao sexual e identidade de género. Muitas vagas afirmativas para
determinados grupos tém sido divulgadas, dessa forma, processos seletivos séo
direcionados apenas a um determinado grupo sub-representado.

A partir do cenario apresentado, a pergunta central de pesquisa deste
estudo é: como as organizagbes que estdo trabalhando com a pauta de
Diversidade e Inclusdo, podem realmente incluir individuos transgéneros e
travestis na sua forca de trabalho, de forma a motivar, integrar e segurar estas

pessoas?

% Disponivel em:
https://www.cleveland.com/business/2016/05/diversity is_being _invited to.html



https://www.cleveland.com/business/2016/05/diversity_is_being_invited_to.html

1.2.0Objetivos do estudo

A seguir sdo apresentados o objetivo final e os objetivos intermediarios e

especificos do estudo.

1.2.1. Objetivo final do estudo

Este estudo busca investigar os elementos que contribuem para que
pessoas transgéneras e travestis se sintam, ou ndo, seguras, motivadas e
pertencentes dentro das organizagdes as quais estdo associadas, explorando
suas perspectivas e experiéncias. Desta forma, o presente estudo coopera com
o empoderamento de grupos sub-representados, que constantemente sao
segregados e marginalizados, com énfase na comunidade transgénera, tendo

em vista que suas perspectivas e vivéncias serdo ouvidas e consideradas.

1.2.2. Objetivos especificos do estudo

Os objetivos especificos deste estudo séo:

e Analisar a percepcado dos entrevistados em relagcao a precarizagao do
acesso a educacgao, abrangendo desde a educacao basica até o ensino
superior, e como essas barreiras impactam diretamente o seu ingresso
no mercado de trabalho.

e Entender quais potenciais fatores podem vir a contribuir para as
organizagdes motivarem seus colaboradores que sejam pertencentes a
grupos sub-representados, a fim de fornecer insights para lideres e
organizagdes comprometidos com a inclusdo de uma equipe diversa.

e Compreender quais os motivos que levam os entrevistados a nao se
sentirem seguros, motivados e pertencentes as organizagdes que estao

vinculados.

1.3.Justificativa e relevancia do estudo e sua problematizagcao

A pauta de diversidade ainda é um assunto recente nas organizacdes e
nos estudos académicos, desta forma ainda ndo se tem tantas pesquisas
especificas acerca da implementagdo desses programas dentro das
organizacdes, € quando o foco é a populacdo transgénera e travesti, essas

pesquisas sdo ainda mais escassas. Por esse motivo, estudos que se



aprofundem na investigacdo da implementacdo desses programas, € nao
apenas em seus resultados, ainda sdo escassos, ja que a analise abrangente
dessas iniciativas permanece limitada.

E evidente que os resultados da implementacdo desses programas sdo
visiveis, a medida que a sociedade demanda mudancas e as empresas que
abracam essa pauta se destacam como referéncia em diversos aspectos. No
entanto, é importante ressaltar a escassez de estudos sobre a falta de preparo
de muitas organizagdes no processo de contratagao de pessoas desse grupo.

Esse despreparo se manifesta em varios momentos, desde o primeiro
contato, no qual é frequente que recrutadores apresentem receios e até
resisténcia ao se referirem corretamente ao candidato. Isso ocorre muitas vezes
devido a auséncia de atualizacdo dos nomes nos documentos oficiais para
refletir o nome social. Além disso, questdes como o acesso ao banheiro apds a
contratacdo também evidenciam a falta de conhecimento e de preparo das
organizag¢des contemporaneas para lidarem com os colaboradores pertencentes
a este grupo sub-representado.

Além de todo o esteredtipo que ja existe, onde ocorre frequentemente
uma associagcdo de pessoas transgénera e travestis a criminalizagéo, é preciso
um trabalho muito consciente e responsavel quando uma organizagdao se
propéem a incluir uma pessoa transgénera ou travesti em seu quadro de
funcionarios, para que este colaborador consiga se sentir parte da organizacao
como qualquer outro individuo. Portanto, o objetivo desta pesquisa é
compreender verdadeiramente as percepg¢des e sentimentos dos membros
desse grupo em relagao a forma como a empresa empregadora lida com essas

questoes.

1.4.Delimitagcao e focalizagao do estudo

A presente pesquisa sera realizada na cidade do Rio de Janeiro, onde sera
selecionado um grupo de 6 pessoas que se identificam como transgéneras e
travestis que atualmente estdo empregadas em organizagbes de diversos
setores e niveis hierarquicos. A coleta de dados sera realizada durante um
periodo de até dois meses, entre abril e maio do ano de 2024, permitindo entédo
uma analise atualizada e relevante da experiéncia desses profissionais no
ambiente de trabalho.

O foco principal desta pesquisa sera entender as motivacoes, percepgoes

e experiéncias de pessoas transgéneras e travestis que trabalham, em relagao



as organizagdes. As questbes abordadas incluirdao as motivagcdes para
permanecerem na empresa, 0 senso de pertencimento e a sensagido de
seguranga.

Sera adotada uma abordagem qualitativa, utilizando entrevistas com
questdes ja estruturadas como principal método de coleta de dados. Essa
abordagem permitira uma exploragdo aprofundada das experiéncias e
percepcdes dos participantes, proporcionando insights significativos para a
compreensao da tematica em questao.

Os resultados alcangados poderao ser Uteis para organizagbes que estao
implementando programas de diversidade e que se preocupam em
verdadeiramente incluir pessoas transgéneras e travestis, consultorias que
trabalham com essa tematica, profissionais de Recursos Humanos que visam se
tornar mais humanos e gentis em processos seletivos com essa populagao, além

de gestores e lideres que querem semear a diversidade e o respeito.



2 Referencial teodrico

Neste capitulo sdo apresentados e discutidos aspectos conceituais e
estudos relacionados ao tema e estudo em investigagdo e que servirdo de base
para a analise realizada.

Esta secdo esta dividida em 7 partes e abordam, respectivamente,
Diversidade e Inclusdo, Comunidade LGBTQIAPN+, Comunidade Transgénera e
Travesti, Preconceitos nas organizacdes, A Influéncia da educacdo para a

empregabilidade, Motivagéo organizacional e Senso de pertencimento.

2.1.Diversidade e Inclusao

Apesar de serem temas complementares, a diversidade e a inclusdo sao
conceitos diferentes. Diversidade, segundo a definicao do dicionario Oxford, é: 1.
qualidade daquilo que ¢é diverso, diferente, variado; variedade. 2. conjunto
variado; multiplicidade. Ja inclusdo é o ato de incluir e acrescentar, logo, é a
acado de adicionar coisas ou pessoas em grupos e nucleos que anteriormente
nao faziam parte.

Desta forma, fica evidente que a diversidade esta relacionada com a
pluralidade, sendo ela de género, idade, orientacdo sexual, cultural, étnica,
racial, entre outras. Ja a inclusao, esta ligada a realmente fazer com que toda
essa multiplicidade de pessoas faga parte de um ambiente, sejam respeitadas e
tenham plena participacdo. Logo, a inclusdo promove a diversidade, e a partir
disso, € possivel combater preconceitos enraizados, de forma a normalizar

diversidades que ainda sao vistas como inferiores, assim como Silva (2000) cita:

"Fixar uma determinada identidade como a norma é uma das
formas privilegiadas de hierarquizacdo das identidades e das
diferencas. A normalizagdo € um dos processos mais sutis pelos
quais o poder se manifesta no campo da identidade e da
diferenca. Normalizar significa eleger- arbitrariamente- uma
identidade especifica como o parédmetro em relagao ao qual as
outras identidades sao avaliadas e hierarquizadas. [...] A forga da
identidade normal é tal que ela nem sequer é vista como uma
identidade, mas simplesmente como a identidade.
Paradoxalmente, sdo as outras identidades que sao marcadas
como tais. Numa sociedade em que impera a supremacia branca,
por exemplo, "ser branco" n&o é considerado uma identidade
étnica ou racial. Num mundo governado pela hegemonia cultural



estadunidense, "étnica" € a musica ou a comida elos outros
paises. E a sexualidade homossexual que é "sexualizada", ndo a
heterossexual. A forgca homogeneizadora da identidade normal é
diretamente proporcional a sua invisibilidade". (SILVA, 2000, pg
83).

A partir da ideia do autor, é possivel perceber que a discriminacao
acontece em muitos casos por estranheza, ja que ndo se conhece e ndo se tem
tanto contato com pessoas que possuem vivéncias, contextos, crencas e
quereres diferentes do que temos e que é visto como natural. A partir disso, é de
extrema importancia estar aberto a conhecer novas vivéncias, diferente da
“bolha” que grande parte da sociedade ainda vive.

Segundo Rodrigues e Abramowicz (2013), somente a partir da década de
1990, a diversidade passou a ser mais presente no contexto politico brasileiro,
onde essa ascensao foi dada a partir da pressao internacional para o
cumprimento dos acordos internacionais ao combate de desigualdades raciais,
de género e outros preconceitos. Ainda segundo Rodrigues e Abramowicz
(2013), este periodo corresponde a gestdo de Fernando Henrique Cardoso, onde
passaram a acontecer mais discussdes sobre politicas focais ao combate a
discriminagao.

Entretanto, apesar dos anos que a pauta de diversidade vem sendo
discutida, ainda existem diversos projetos de lei que vao totalmente contra a aos
direitos de pessoas que fazem parte de grupos sub representados. No ano de
2023, a Comissao de Previdéncia, Assisténcia Social, Infancia, Adolescéncia e
Familia da Camara dos Deputados, aprovou, com 12 votos favoraveis e 5 votos
contrarios*, um projeto de lei que visa proibir o casamento homoafetivo.

No més de maio de 2024, o Jornal VEJA divulgou uma noticia que
apontava que o Gabinete Doutrinario do Vaticano (DFF)?, divulgou um novo
documento que reafirma a oposi¢ao as cirurgias de afirmacao de género para
pessoas transgéneras. Neste documento, a cirurgia de resignagao foi repudiada
juntamente ao aborto, eutanasia, pena de morte, pobreza, violéncia contra as
mulheres, trafico humano e guerra.

Desta forma, é possivel perceber que a diversidade ainda nao é aceita e
respeitada em diversos ambitos da sociedade, e isso dificulta ainda mais a

inclusdo desses grupos em todas as esferas que compdem a sociedade. Por

4 Disponivel em:
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isto, a inclusdo da diversidade nas empresas pode ser um veiculo de extrema
importancia para romper esses preconceitos que foram estabelecidos ao longo
da histdria, tendo em vista que o trabalho € um dos principais vinculos sociais.
Como afirma Durkheim (1999), questdes relacionadas as desigualdades
e conflitos sociais, acontecem sempre que a divisdo de trabalho ndo consegue
produzir o efeito moral da solidariedade social. Nessas ocasibes, ndo é
produzida uma integragao e coesao social entre as pessoas, e acontecera uma
fragmentacdo dos vinculos entre individuo e sociedade, enfraquecendo a
moralidade social. Desta forma, é possivel entender que a solidariedade social
se da a partir de uma consciéncia coletiva que possibilita um maior vinculo entre
as pessoas. Logo, como cita Durkheim (1999), a divisdo de trabalho nas
sociedades industriais gera uma solidariedade organica, que proporciona uma
integracdo dos individuos, resultando em uma conexado que é valiosa para a

quebra de preconceitos, e inclusdo da diversidade.

2.2.Comunidade LGBTQIAPN+

Pessoas LGBTQIAPN+ sempre existiram e € possivel ver relatos sobre a
presenca da comunidade desde Grécia e Roma antiga, como citado por Lins
(2012). Entretanto, apds o crescimento do cristianismo, houve o surgimento da
estranheza de relacionamento que fugiam a heteronormatividade. Apdés uma
longa histéria de muita marginalizagdo e grandes lutas contra preconceitos e em
busca de direitos, apenas no inicio da década de 1970 o ativismo LGBTQIAPN+
ganhou notoriedade.

E importante destacar que a sociedade tem um viés heteronormativo.
Segundo o Instituto Europeu para a Igualdade de Género (2016)°, a
heteronormatividade é o conceito que faz a heterossexualidade parecer
coerente, natural e privilegiada, partindo da ideia que as pessoas sao
naturalmente heterossexuais, fazendo com que a homessexualidade, por
exemplo, seja uma sexualidade inferior e nao natural.

De acordo com Costa (2012), o termo heteronormatividade foi instituido
na década de 1990, pelo Michael Warner, que era um tedrico social, a fim de
determinar o sistema de ideias que tem como padrdo a heteronormatividade.
Desta forma, de acordo com Reis (2017), a heteronormatividade representa a

normatizagdo da sexualidade e instrui como deve ser a estrutura da sociedade

6 Dlspomvel em:

onormathldade%20e%20tudo%200%20que a%20homossexua||dade%200u%20a%20b|ssexua||dade



https://eige.europa.eu/publications-resources/thesaurus/terms/1384?language_content_entity=pt#:~:text=Heteronormatividade%20%C3%A9%20tudo%20o%20que,%C3%A0%20homossexualidade%20ou%20%C3%A0%20bissexualidade
https://eige.europa.eu/publications-resources/thesaurus/terms/1384?language_content_entity=pt#:~:text=Heteronormatividade%20%C3%A9%20tudo%20o%20que,%C3%A0%20homossexualidade%20ou%20%C3%A0%20bissexualidade

10

contemporanea de acordo com um padrao de normalidade heterossexual,
ditando como as pessoas devem vivenciar seus desejos e expressar suas
sexualidades, além de também ditar como devem ocupar seus corpos.

A comunidade LGBTQIAPN+ inclui pessoas que se reconhecem com
uma identidade de género e/ou orientagao diferente do que a sociedade entende
como certo, em seu geral. Essa nomeclatura inclui respectivamento Lésbicas,
Gays, Bissexuais, Transgéneros e Travestis, Queer, Intersexo, Assexuais,
Pansexuais, Nao-Binaries e outros grupo de pessoas que ndo se adequam aos
grupos normatizados.

E de suma importancia conhecer e usar de forma correta as
nomenclaturas da comunidade LGBTQIAPN+, pois a partir disso, além de
demonstrar respeito ao se referir corretamente a uma pessoa da comunidade, é
possivel barrar falas e expressdes preconceituosas relacionadas a identidade de
género e orientagao sexual.

Desta forma, segundo o IEG (Instituto de Estudos de Género) publicou no

Glossario LGBTQIA+ (2021)7, a explicagdo de algumas destas nomenclaturas:

e LESBICAS sdo mulheres que sentem atracdo sexual/romantica por
outras mulheres (ou seja, pelo mesmo género).

e GAYS sao homens que sentem atragdo sexual/romantica por outros
homens (ou seja, pelo mesmo género).

e BISSEXUAIS sado pessoas que sentem atracdo sexual/romantica por
mais de um género. Devido ao sentido literal do termo ‘bi’, erroneamente
indicam a bissexualidade como binaria, contudo, & preciso entender que
bissexuais também podem sentir atragdo por nao-binaries.

e TRANSEXUAIS sao pessoas que ndo se identificam com o género
atribuido em seu nascimento, isto é, a transexualidade se refere a
identidade de género oposta ao sexo fisico bioldgico, utilizado tanto para
identidades masculinas (transmasculino), quanto  femininas
(transfeminina).

e TRAVESTIS sdo mulheres que se identificam com o género oposto ao
atribuido no nascimento. Inicialmente considerado pejorativo, o termo foi
ressignificado e passou a ter mais peso politico, sendo utilizado apenas
pessoas trans com identidades femininas, desse modo, o artigo e os
pronomes corretos sao A travesti e ELA/DELA.

e QUEER sdo pessoas que ndo se identificam com os padrbes de
heteronormatividade impostos pela sociedade e transitam entre os
“géneros”, sem necessariamente concordar com tais rétulos. A teoria
queer defende que a orientagdo sexual e identidade de género nao sao
resultado da funcionalidade biolégica, mas de uma construgao social.

e INTERSEXUAIS s&o pessoas que possuem variagdes bioldgicas nao
binarias. Isto é, a intersexualidade esta relacionada as caracteristicas
sexuais bioldgicas, diferente da orientagdo sexual ou da identidade de
género. Uma pessoa intersexo pode ser hétero, gay, Iésbica, bissexual
ou assexual, e pode se identificar como mulher, homem, ambos ou
nenhum. Aplicado erroneamente, o termo hermafrodita era usado para
descrever espécies e nao para descrever individuos de uma espécie,
além de ser errado utilizar o termo, é preconceituoso.

" Disponivel em: https://ieg.ufsc.br/noticias/497
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e ASSEXUAIS sdo pessoas com auséncia total, parcial, condicional ou
circunstancial de atragdo sexual. A assexualidade & um termo
guarda-chuva que engloba arromanticos, romanticos, homoromanticos,
heteroromanticos, biromanticos, panromanticos, demissexuais, entre
outros.

e O + é utilizado para incluir outros grupos e variagdes de géneros e
sexualidades, dado que a sigla esta em constante mudanca, como por
exemplo a panssexualidade e a ndo-binariedade.

e PANSSEXUAIS sdo pessoas que possuem atragdo sexual/romantica por
pessoas independentemente do sexo ou género das mesmas. A
diferenga entre panssexualidade e bissexualidade esta no contexto
histérico, visto que surgiu como um movimento contrario a rejeigcdo de
pessoas trans ou ndo-binarias.

e NAO-BINARIE sdo pessoas que ndo se identificam no padr&o binario de
género. A nao-binariedade ¢ um termo guarda-chuva, e engloba as
identidades e expressdes de género que fogem ao binarismo, como por
exemplo agénero, género fluido, entre outros.

De acordo com Jesus (2012), género se trata da identificacdo de uma
pessoa, onde pode-se ou ndo concordar com o género que lhe foi atribuido no
nascimento, diferente de sexualidade, que é a atracdo afetivossexual que se
pode ter por alguém. Ainda segundo Jesus (2012), uma dimensao néo depende
da outra, desta forma, ndo ha uma norma de orientagdo sexual em fungao do

género das pessoas, portanto, ndo é um fator condicionante.

2.3.Comunidade Transgénera e Travesti

Uma pessoa transgénera, segundo Silveira (2006), vive em uma constante
desarmonia entre a pessoa que foi atribuida ser ao nascer e a aparéncia que
tem, e quem realmente €, ja que possui uma identidade de género oposta ao seu

sexo biolégico. Ainda segundo a autora:

"Portanto, para estes individuos, é fonte de intenso sofrimento
e inconformidade o seu corpo e suas caracteristicas genitais, os
quais rejeitam dramaticamente, ndo as reconhecendo como
possibilidade de nascentes de prazer". (SILVEIRA, 2006, pg 15)

Silveira (2006) também diz que uma ftravesti pode nao apresentar
inconformidade com o seu sexo biolégico, desta forma pode excluir a
possibilidade de realizar uma cirurgia de mudanca de sexo, porém, ainda assim,
se identifica e se caracteriza como uma mulher.

Segundo Bozzi (2018), as cirurgias de mudancga de sexo, ou cirurgias de
redesignagdo sexual, sao intervengdes cirurgicas que visam a conquistar

modificagbes corporais, a fim de conseguir a adequagao do sexo anatémico ao
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género que o individuo se reconhece. Segundo reportagem feita pelo G18, a
cirurgia de redesignagao sexual € um dos processos para a transigao de género,
entretanto, a transicdo pode contar também com o bloqueio da puberdade e a
hormonizagao.

De acordo com Moreira e Marcos (2019), o desejo de mudanga de sexo
existia muito antes da criagdo do termo transexualismo, ja que € possivel
perceber a presenca desse fenbmeno na mitologia grega e latina. Segundo
Lopes (2017) um desses casos, € a histéria do filho de Hermes e Afrodite,
Hermafrodito que possuia beleza muito rara, e ao banhar-se em um lago, tem o
corpo fundido com o de uma mulher que era apaixonada por ele, é que pediu
aos deuses para que nunca mais os separassem. A partir disso, os corpos foram
fundidos e os dois corpos fizeram uma pessoa com dupla natureza.

Por vez, diferente de um individuo transgénero, um individuo cisgénero,
segundo Kaas (2012), € uma pessoa na qual o sexo designado as nascer,
juntamente ao sentimento interno e sentimento subjetivo de género estdo
"alinhados", desta forma, uma pessoa cisgénero é aquela que politicamente
mantém um status de privilégio em detrimento de pessoas transgéneras, tendo
em vista que a sociedade segue a cisnormatividade.

Desta forma, segundo Kaas (2012), pessoas cisgénero possuem um
lugar privilegiado na sociedade, pois € percebido politicamente, medicamente e
juridicamente, diferentemente de pessoas transgéneras, que apesar de ser uma
pessoa como qualquer outra, é ainda visto como alguém né&o bioldgico.

Segundo César (2009), transfobia € o processo de recusa histérica,
social e cultural da forma como as pessoas transgéneras constroem seu género
e vivem sua sexualidade.

A partir disso, é notério que a transfobia € um preconceito visual, e por
este motivo, dentro da comunidade transgénera e travesti, determinados
individuos podem vir a sofrer mais com a transfobia que outros. De acordo com
Almeida (2012), a passabilidade é a capacidade pessoal de ser reconhecido
como pertencente a um género que ndo era assignado ao nascer, que requer
tanto transformacbes fisicas, quanto também uma performance de
comportamento associados a tal género.

Além disso, a comunidade transgénera também sofre com a transfobia

dentro da propria comunidade LGBTQIAPN+, como citado reportagem feita pela

8 Disponivel em:
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Estado de Minas®. Essa informacdo reforga os altos indices de violéncia
motivada por discriminagcdo de género que essa populagdo sofre. Segundo
levantamento da Associagdo Nacional de Travestis e Transexuais do Brasil
(ANTRA) de 2020, essa taxa chegou a 94,8%.

Ja o termo travesti surgiu apos a distincdo dessas pessoas com
homossexuais masculinos, que anteriormente eram confundidos, assim como

apontam os autores:

"Dotadas de uma identidade, as travestis s6 surgem como
sujeito politico a ser incorporado pelo entdo movimento
homossexual quando a opgao por uma poli- tica identitaria
comega a se consolidar e as categorias abarcadas pelo
movimento passam a ser especificadas.R Apesar de existirem
outras possibilidades de analise, uma hipétese que levantamos
€ a de que a construgdo do movimento com base em
identidades coletivas, em detrimento de um movimento em
torno da questao da homossexualidade, possibilitaria a entrada
de travestis sem que seus estigmas “contaminassem” a
identidade “homossexual” ou “gay”. Logo, é possivel afirmar
que a categoria identitaria “travesti” é relativamente mais
moderna que a categoria “homossexual’, ndo se tratando,
portanto, de uma categoria tradicional ou pré- -moderna como
seriamos tentados a considera-la". (CARVALHO e CARRARA,
2013, pg 324)

2.4.Preconceitos nas organizagoes

A presencga de preconceito nas organizagdes € uma realidade que reflete
dindmicas sociais mais amplas, e que tem como consequéncia impactos
significativos na inclusdo de pessoas trans e travestis no mercado de trabalho.
Essas discriminagdes criam barreiras adicionais, para além da segregagao que a
falta de acesso a educagdo que esse grupo possui, impossibilitando ainda mais
a participacao plena no mercado de trabalho.

Para Pereira e Gomes (2017) ha uma grande ligagdo da pobreza que
acontece com a marginalizagdo que travestis e transgéneros, com a falta de
politicas que funcionam realmente para essas pessoas. Desta forma, as
organizagdes que ainda nao implementam politicas inclusivas e medidas
antidiscriminatérias n&do proporcionam um ambiente seguro e acolhedor para
funcionarios trans e travestis, e consequentemente, ndo parece estar aberto a

receber essas pessoas, e a inclui-las.

9 Disponivel em:
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Além disso, diversos outros vieses podem ser cometidos nesse cenario,
como a exclusdo de candidatos trans e travestis por parte da area de
recrutamento e selegcdo, onde em muitas situagdes, acontecem antes mesmo do
primeiro contato com esse candidato. Tal preconceito € ocasionado pela
estigmatizacao e perpetuagdo de esteredtipos, que sdo muito maléficos e
injustos com esse grupo, ja que anterior a um primeiro contato, se cria uma ideia
de marginalizacdo e incapacidade. Dias e Bernardineli (2016) abordam
justamente essa marginalizacdo que acontece por consequéncia de todos os
preconceitos enraizados, fazendo com que essas pessoas ndo tenham acesso a
educacao, oportunidade no mercado de trabalho, ocasionando um ciclo.

Esses preconceitos, para além de afastar determinados grupos do
mercado de trabalho, podem ferir e até mesmo matar, ja que segundo dados da
ANTRA escritos por Bruna G. Benevides (2024), em 2023, ocorreram 145
assassinatos de pessoas trans e travestis no nosso pais.

Uma pesquisa feita pela Agéncia AimapBBDO e do Instituto On The Go'°,
apontou que 80% das pessoas transgéneras ja se sentiram discriminadas
durante um processo seletivo para um emprego formal, e aponta também que
80% das pessoas transgéneras no Brasil, possuem vontade de empreender,

porém apenas 24% conseguem.

2.5.A Influéncia da educagao para a empregabilidade

Segundo Helal e Rocha (2009), o mercado e os ambientes de trabalho a
cada dia mais pressionam o ensino superior para que desenvolvam a
empregabilidade dos estudantes, ou seja, cobram cada vez mais que o ensino
superior desenvolvam nao s6 o ponto de vista académico, mas também o lado
organizacional dessas pessoas.

Sendo assim, fica evidente que a educacdo € primordial para que as
pessoas consigam ter acesso a bons cargos, em boas empresas. Atualmente no
Brasil, apenas 23% dos brasileiros entre 24 e 35 anos possuem ensino superior,
segundo dados divulgados na 752 Reunido Anual da SBPC". Entretanto, dados
da OCDE revelam que conquistar um diploma universitario no Brasil proporciona

uma remuneragdo meédia 144% superior em relacdo aqueles que concluiram

10 Disponivel em:
https://agenciaaids.com.br/noticia/fundo-todxs-iniciativa-afirmativa-impulsiona-empreendedorismo-para-pessoas
-trans-e-travestis/#:~:text=A%20mesma%20pesquisa%20indica%20que.intuito%20de%20combater%20esses?
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apenas o ensino médio’. Quando comparados aqueles que nao finalizaram o
ensino médio, os graduados desfrutam de um aumento salarial que ultrapassa
trés vezes o valor, atingindo uma diferenca de 258%.

Evidentemente, € de muita importancia ter ensino superior, mas anterior a
iss0, é preciso ter 0 ensino basico. Segundo Xavier e Vianna (2022), a auséncia
de certos grupos nas instituicdes de ensino ndo € uma novidade na histéria do
Brasil, ja que nos séculos XIX e XX, foram feitos processos que buscavam
hierarquizar e naturalizar diferencas étnicas, raciais, de classe, orientagdo sexual
e de género. Esses processos estavam intrinsecamente ligados a privagdo de
cidadania para segmentos compostos por mulheres, indigenas, negros e
pessoas transgéneras que eram completamente excluidos do acesso a
educacao.

Historicamente, pessoas transgéneras e travestis enfrentam barreiras na
educacao, segundo pesquisa feita pela Comissdo da Diversidade Sexual da
Ordem dos Advogados do Brasil, 82% das pessoas transexuais e travestis
abandonaram os estudos na educagéo basica’. Segundo Andrade (2012), existe
um numero muito pequeno de travestis nas escolas, e aponta o quao dificil é
para um jovem transgénero e travesti estar no ambiente escolar com toda
negacdo e segregacao que passam. O preconceito acontece em todos os
lugares, entretanto, quando se é colocado num contexto escolar, onde varias
criangas que ainda estao em formacgao, € muito mais dificil.

Segundo uma pesquisa feita pelo Grupo Pela Vidda' com homens e
mulheres transgéneros, apenas um em cada quatro dos entrevistados afirmaram
nunca terem sofrido nenhum tipo de discriminagdo durante a formacéao
académica, enquanto 36,7% disseram ter sido vitima de transfobia, 34% de
homofobia e 10,9% de racismo.

Por vez, uma pesquisa levantada pelo Vagas.com', aponta que cerca de
70% da comunidade transgénera esta em niveis operacionais, e recebem até
26% a menos que profissionais cisgéneros. Isso se da devido ao baixo nivel
educacional para pessoas transgéneras e travestis, resultando em uma baixa

empregabilidade.

"2 Disponivel em:
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Portanto, a analise destaca que as dificuldades enfrentadas por pessoas
transgéneras e travestis no mercado de trabalho tém raizes profundas em
barreiras educacionais. A pressdo crescente sobre o ensino superior para
desenvolver habilidades académicas e organizacionais destaca a importancia da
educacao no acesso a oportunidades profissionais. No entanto, as altas taxas de
abandono na educagdo basica e a exclusdo histérica em instituicdes
educacionais demonstram a urgéncia de abordar as disparidades desde as fases

iniciais da formacéao.

2.6.Motivacao organizacional

A motivagdo organizacional é de extrema importancia, e quando esse
assunto é trazido para o contexto de grupos sub representados, como pessoas
transgéneras e travestis, é crucial, ja que traz beneficios enormes para essas

pessoas, e consequentemente, para as empresas.

"E dificil definir exatamente o conceito de motivagdo, uma
vez que este tem sido utilizado com diferentes sentidos. De
modo geral, motivagéo é tudo aquilo que impulsiona a pessoa a
agir de determinada forma, ou, pelo menos, que da origem a
uma propensao a um comportamento especifico, podendo este
impulso a agdo ser provocado por um estimulo externo
(proveniente do ambiente) ou também ser gerado internamente
nos processos mentais do individuo" (CHIAVENATO, 2000, p.
23)
Como citado por Chiavenato (2000), motivacao é aquilo que impulsiona e
que faz as pessoas agirem e também serem produtivas. Ja para Robbins (2002),
a motivagdo é o processo responsavel pela intensidade, diregdo e persisténcia
dos esforcos de uma pessoa para alcancar um objetivo, envolvendo fatores
materiais, psicolégicos e também sociais.

De acordo com Porter (2004), a condigdo para uma maior motivagao €
quando as habilidades de um colaborador, agenda as necessidades da
organizacao, e em paralelo a isso, a organizag&o proporciona recursos para que
esses colaboradores atinjam seus objetivos individuais.

Schein (1982) diz que para os adultos, o motivador fundamental é a
necessidade de manter e desenvolver o auto-conceito e a auto-estima, desta
forma, é possivel analisar que a motivacado esta também ligada a como as
pessoas se veem dentro da organizagdao, como se reconhecem, € sentem-se
representados. Com isso, é possivel perceber que quanto maior a motivagao,
mais as pessoas estdo acreditando em seus potenciais, e como consequéncia,

maior é o nivel de produgéo.
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A teoria das necessidades feita por Maslow (1979) é uma das mais
importantes teorias sobre motivacéo, e ela se baseia no conceito de que as
necessidades das pessoas seguem uma hierarquia, onde as necessidades de

nivel mais baixo e necessidades de nivel mais alto.

"Necessidades fisiologicas (fome, sono e assim por diante);
Necessidades de  seguranca  (estabilidade, ordem);
Necessidades de amor e pertinéncia (familia e amizade);
Necessidades de estima (auto-respeito, aprovagao);
Necessidades de auto-atualizagdo (desenvolvimento de
capacidade)". (MASLOW, 1979, p. 268).

De acordo com Maslow (1979), as necessidades de nivel mais baixo sao
as fisiolégicas, as de seguranga sdo as primordiais para a sobrevivéncia,
enquanto as necessidades de maior nivel, sdo relacionadas com a busca da
individualizacdo do ser, e estao vinculadas a necessidades sociais, de estima e
de auto-realizacao.

As necessidades de nivel mais alto estdo relacionadas com a busca pela
individualizagcao do ser, refletindo o desejo humano de crescimento pessoal e
realizacao. Assim, a hierarquia de necessidades de Maslow (1979) ilustra como
diferentes niveis de motivagdo impulsionam o comportamento humano em
direcdo a satisfacdo das necessidades. As necessidades de alto nivel
representam aspiragdes humanas profundas de crescimento pessoal e conexao
social, logo, atender a essas necessidades pode promover um senso de
proposito e satisfacdo, impulsionando o comportamento e as escolhas das

pessoas.

2.7.Senso de pertencimento

De acordo Gastal e Pilati (2016), é sabido que a espécie humana vive
naturalmente em grupos, onde suas chances de sobrevivéncia na histéria foram
maiores para esses individuos que possuiam ligagdes sociais, além disso, a
necessidade de pertencimento individual influencia como o sujeito percebe e se
comporta no meio social. Ainda segundo Gastal e Pilati (2016), a valorizacao da
aceitacao e a necessidade de estabelecer lagos tornam os individuos mais bem
adaptados para operar no meio social.

Segundo Tavares (2014) a Psicologia Social Critica entende como
condicdo basica de todos os individuos a sua inclusdo em um grupo, a sua
valorizagdo, os desejos e os sentimentos que cada um traz ao ficar

impossibilitado de participacdo na sociedade.
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De acordo com Costa e Dell’Aglio (2009), a rede de apoio social € um
fator de protegdo muito importante durante toda a vida humana, e pode ser
composta pela familia, colegas, pares e comunidade, de forma a proporcionar o
apoio necessario para gerenciar situagdes adversas e prover ambientes
adequados ao desenvolvimento.

Compreender as necessidades humanas implica compreender o debate
da desigualdade social e estabelecer critérios efetivamente determinantes para a
sua diminuicdo, TARAVES (2014, p.183). Ainda segundo Tavares (2014), é
preciso incluir nessa tarefa, o reconhecimento da dimensao que é o sofrimento
advindo do sentimento de exclusdo, e da impossibilidade de se sentir parte da

sociedade, o0 que ocasiona um sentimento de incapacidade e fracasso.

"Além da dimensao social e corporal, o pertencimento se
caracteriza por um vetor de sentido existencial, atrelado a
afetividade. Os outros dois vetores, de certo modo,
pré-dispdem esse elemento, uma vez que fornecem diferentes
narrativas que estimulam a produgdo de sentidos e da
organizacdo de um percurso de agbdes para seu alcance.
Inerente a todos esses excertos da realidade que compdem a
experiéncia individual, encontram-se dimensfes afetivas que
vao orientando o individuo. De alguma forma, a afetividade
colora, em grande parte inconscientemente, todos os sentidos
construidos e recebidos por atores sociais". (MATHIAS, 2022,
p.178)

Relacionado ao senso de pertencimento, estd o senso de seguranga,
tendo em vista que para ser pertencente, é preciso estar seguro. De acordo com
Maslow (1979), uma das necessidades bases é a seguranga, a fim de garantir a
seguranga fisica, de familia, de propriedade e de moralidade. Além disto, a
segregagao de certos grupos, causa O preconceito, € com isso, esses grupos

passam a estar mais suscetiveis a agressdes, como afirma Caniato (2008):

"A violéncia do preconceito transforma-se em
autopunigdo dos vitimados e em rejeigdo agressiva a esse grupo
estigmatizado pelos que ndo sio atingidos socialmente pelo
preconceito". (CANIATO, 2008, p. 28)
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3 Métodos e procedimentos de coleta e de analise de
dados do estudo

Este capitulo aborda os métodos e procedimentos adotados para a
realizacao do estudo proposto. Esta dividido em cinco sec¢des que informam,
respectivamente, sobre as etapas de coleta de dados do estudo realizado, sobre
as fontes de informacgao selecionadas para coleta de informacgbes neste estudo.
Na sequéncia, informa-se sobre os processos e instrumentos de coleta de dados
realizados em cada etapa, com respectivas justificativas, sobre as formas
escolhidas para tratar e analisar os dados coletados e, por fim, sobre as
possiveis repercussdes que as decisbes sobre como realizar o estudo

impuseram os resultados obtidos.

3.1. Etapas de coleta de dados

Este estudo utilizou como base uma pesquisa de natureza qualitativa com
pessoas transgéneras e travestis que trabalham, ndo necessariamente com um

vinculo empregaticio, sem distingao de areas.

"A pesquisa qualitativa costuma ser direcionada, ao longo
de seu desenvolvimento; além disso, ndo busca enumerar ou
medir eventos e, geralmente, ndo emprega instrumental
estatistico para analise dos dados; seu foco de interesse é
amplo e parte de uma perspectiva diferenciada da adotada
pelos métodos quantitativos. Dela faz parte a obtengdo de
dados descritivos mediante contato direto e interativo do
pesquisador com a situagado objeto de estudo. Nas pesquisas
qualitativas, é freqliente que o pesquisador procure entender os
fendmenos, segundo a perspectiva dos participantes da
situacdo estudada e, a partir, dai situe sua interpretacdo dos
fendbmenos estudados". (NEVES, 1996, p. 1)

Esta pesquisa caracteriza-se como descritiva, tendo em vista que busca
detalhar e compreender as particularidades do objeto de estudo em questao.
Para alcangar este objetivo, foram realizadas seis entrevistas utilizando um
roteiro semi-estruturado. Esta forma de roteiro permite uma flexibilidade nas
respostas dos entrevistados, ao mesmo tempo em que garante a cobertura dos

tépicos essenciais que foram definidos. Tal abordagem metodoloégica é
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fundamental para apanhar perspectivas diversas, enriquecendo a analise e

contribuindo para uma compreensao mais aprofundada da pesquisa.

3.2. Fontes de informagao selecionadas para coleta de dados no
estudo

As entrevistas foram feitas com pessoas da comunidade LGBTQIAPN+,
mais especificamente com pessoas pertencentes a comunidade transgénera,
que estivessem trabalhando no momento da realizagdo da pesquisa. Nao houve
critérios do tipo de vinculo empregaticio, como CLT (Consolidagao das Leis do
Trabalho), de forma a abranger pessoas de todos os cargos e de diversos
setores e areas.

Desta forma, os critérios para a escolha dos participantes da pesquisa
foram ser pessoas que se reconhegam como transgéneras ou travestis, que
trabalhem em qualquer area e qualquer setor do mercado, em empresas
privadas ou publicas brasileiras. Os selecionados para a pesquisas possuem
diferentes idades e cargos, de forma a resultar em uma pesquisa mais

abrangente.

3.3. Procedimentos e instrumentos de coleta de dados utilizados
no estudo

Com o intuito de apurar e conseguir acesso as vivéncias dos entrevistados
a respeito do tema da pesquisa de campo descritiva, o método utilizado foi
adotado para as entrevistas foi construido a partir de um questionario semi
estruturado que se encontra no anexo |.

No presente estudo, as entrevistas foram conduzidas por chamadas de
voz, via WhatsApp, a fim de uma maior conveniéncia e praticidade, permitindo a
participacao de respondentes de diferentes localidades geograficas sem as
limitagées dos encontros presenciais.

Durante as chamadas, a estruturagdo prévia do roteiro da pesquisa
proporcionou uma diregcdo para as conversas, ao mesmo tempo em que permitiu
flexibilidade para explorar novos insights e perspectivas que surgiram ao longo
das discussbes. Todas as conversas foram registradas e posteriormente

transcritas para uma analise mais detalhada.
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3.4.Formas de tratamento e analise dos dados coletados para o
estudo

A partir da coleta de dados com as entrevistas, o tratamento de dados foi
realizado com a analise de conteudo, que de acordo com Bardin (2004), trata-se
de um conjunto de técnicas de analise das comunicagbes, a fim de conseguir
indicadores quantitativos, ou nao, que permitam a inferéncia de conhecimentos
relativos as condigcbes de recepgido das mensagens.

Os dados qualitativos coletados através das chamadas de voz, foram
transcritos integralmente, organizados e categorizados em planilhas no Microsoft
Excel para facilitar a andlise. Segundo Bardin (2004), a analise de conteudo foi
empregada de forma a organizar os dados e analisar os resultados, por meio do
referencial tedrico e da pesquisa feita a partir do roteiro semi-estruturado. Dessa
forma, é possivel explorar as vivéncias e perspectivas de profissionais
transgéneros e travestis em relagdo ao mercado de trabalho e as empresas que
colaboram, proporcionando uma compreensido mais aprofundada do fenébmeno

investigado.

3.5.Limitagoes do Estudo

O numero de participantes neste estudo é restrito devido a profundidade
da pesquisa e a persistente escassez de transgéneros e travestis no mercado de
trabalho. A limitacdo do numero de participantes reflete nao apenas a dificuldade
em recrutar uma amostra representativa, mas também a necessidade de garantir
que as vozes e experiéncias desses grupos sub-representados sejam

adequadamente investigadas e compreendidas.
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4 Apresentacao e analise dos resultados

Neste capitulo serdo apresentados e discutidos os principais resultados
coletados a partir da pesquisa qualitativa feita com profissionais transgéneros e
travestis que trabalham em diversas areas e em empresas de diversos setores,
onde serdo exploradas suas vivéncias e perspectivas sobre o tema.

A pesquisa contou com seis entrevistados, com nenhuma restricido em
termos de cargo, idade, nivel de escolaridade ou nivel de experiéncia. Além
disto, a pesquisa foi realizada tanto com transgéneros que ja passaram pelo
processo de transi¢cdo, quanto transgéneros que ndo passaram pelo processo de
transigao.

Todos os entrevistados autorizaram a utilizacdo de seus nomes sociais,
desta forma, os nomes reais dos entrevistados foram mantidos e estdo
sinalizados no quadro 1.

Este capitulo esta dividido em quatro secdes delineadas pela autora com
base na analise dos resultados obtidos, e nele sdo apresentados e discutidos os
principais resultados alcangados, os quais sdo analisados a luz do referencial

tedrico desenvolvido no presente estudo.

Quadro 1 - Perfis selecionados para Pesquisa

Referéncia| Nome Género Idade | Setor da Empresa ou Profissao Escolaridade
E.l Juana | Mulher Trans | 25 Farmacéutico Ensino Médio Completo
E.2 Danielly [ Mulher Trans | 24 Varejo Ensino Médio Completo
E.3 Caio | Homem Trans | 19 Museu Ensino Superior Incompleto
E.4 Luan | Homem Trans | 21 Consultoria de Marketing Ensino Superior Incompleto
E.5 Zoe Mulher Trans | 21 Design Ensino Médio Completo
E.6 Afrodite | Mulher Trans | 24 Saude Ensino Médio Completo

Fonte: Desenvolvido pela autora.




23

4.1.A relacao entre educagao e a entrada de transgéneros e
travestis no mercado de trabalho

Percebe-se que a educacao é crucial para a empregabilidade, e como
destacado por dados da 75 Reunido Anual da SBPC, apenas 23% dos
brasileiros entre 24 e 35 anos possuem ensino superior. Convergindo com estes
dados, na pesquisa do presente trabalho, os seis entrevistados possuem entre
19 e 25 anos, e dois dos entrevistados possuem superior incompleto e quatro
tém ensino médio completo.

Refletindo sobre se ja haviam tido dificuldades para conseguir um

emprego, os entrevistados destacaram:

"Sim, tive dificuldades por conta da minha

aparéncia"(E:1).

"Entrei nessa empresa antes de fazer a transicdo, anterior a
esse emprego, trabalhava por conta propria no ramo da beleza, porém
veio a pandemia, e neste momento nao tinha transicionado ainda e
consegui uma vaga nesta empresa, em um cargo inferior. Porém, é sim
uma questao muito complicada, pois, eu por exemplo, me privei muito da
troca do meu nome, da exposi¢do dentro do trabalho e de me colocar
como uma pessoa trans, por medo de nao ter a minha promogéo. Eu sé
coloquei pra fora a minha transexualidade apds ser promovida, porque
meu receio era nao conseguir, pois a gestora que eu tinha na época era
muito preconceituosa. Mas uma coisa que eu levo para mim, é que
independente de qualquer preconceito, 0 que valeu a minha promogao,
foi o meu profissional, que é algo que priorizo totalmente. Nao fago
questdo que ninguém me aceite, fago questdo que me respeitem e que
me respeitem também como profissional, pois se estou ali € porque sou
capaz, independente de ser uma mulher trans" (E:2).

"Tive muita dificuldade, por um tempo eu tentei fazer como fago
na faculdade, usando meu nome social no curriculo e na vaga, mas nao
dava certo, eu ndo tinha nenhum retorno, mesmo quando falavam que
nao € algo que defina escolher ou ndo. E com isso eu acabei ficando
com medo de ndo conseguir um emprego, pois haquele momento eu
estava precisando muito. Entdo eu parei de usar meu nome social, e
pouco tempo depois me chamaram pro trabalho que estou, e entdo eu
tive que manter um personagem" (E:3).

"N&o, porque eu nunca vi a necessidade de falar que sou trans.
Quando consegui meu primeiro estagio estava no inicio da faculdade, eu
nao tinha comegado a transi¢cdo ainda, entao eu era lido pelas pessoas
como uma mulher cis e lésbica, entdo quando consegui meu primeiro
estagio, nao tive esse problema. Sai desse estagio exatamente para
comecar essa transigdo de aparéncia, porque eu ja nao aguentava mais
ficar la fingindo ser uma coisa que eu nao era, e eu ja tinha contado pra
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minha familia e ja tinham aceitado de uma maneira legal, entdo pensei
que com esse apoio poderia sair e procurar uma coisa que eu pudesse
ser eu mesmo, e aproveitei 0 momento para fazer a retificagdo da minha
documentacao e fazer todo esse tramite. Entdo depois disso, procurei de
novo um estagio com meu nome de verdade, Luan, e eu nunca vi
necessidade de falar ou colocar isso em formularios, até porque n&o sei
qual pode ser a reagdo das pessoas, se vao me constranger, se vao
surgir perguntas sobre a minha capacidade de realizar o trabalho, ou
deixar de ser contratado por um preconceito do RH" (E:4).

"Ja tive dificuldade para procurar emprego, pois em um
momento eu imaginava que poderia ser mais seguro trabalhar como
CLT, mas eu tinha medo de n&o conseguir um trabalho que pague o que
preciso e o que merego, eu considero que tenho um curriculo muito bom,
por que tenho experiencia em diferentes areas e comecei a trabalhar
muito nova.. Entdo eu penso que procurar um emprego e nao ser bem
recebida quanto entendo que deveria ser, nao ser tao valorizada, e ter
possibilidade de crescimento, € uma coisa que me afastou um pouco de
até mesmo comegar a procurar um emprego como CLT, e me levou pro
lado do empreendedorismo” (E:5).

"Sim, ja tive dificuldade. Eu sou de uma cidade pequena, e aqui
num geral ja € bem complicado arrumar emprego, mas eu percebi que
quando estava entregando curriculo para conseguir trabalhar em lugares
um pouco mais renomados, eu senti um pouco de dificuldade e de
estranheza por parte das pessoas. Eu tenho mais facilidade para
trabalhar em lugares voltados para estética. Um outro ponto é que sou
atriz e eu ia gravar um filme de acao, e para fazer filme tive que fazer
ensaio por um ano, s6 que meu personagem nesse filme era muito
maculino, era um bandido com todo aquele esteredtipo. Apds esse ano
chegou a pandemia, as gravagdes tiveram que parar e eu comecei a
transicdo. Quando as gravagdes voltaram, eu estava com a transigao
muito avangada, e eu perdi a oportunidade desse filme por conta disso.
Entdo nesse momento, muitas esperangcas minhas foram acabando,
porque eu queria ser atriz, e acaba que tenho o pensamento que nao
vou conseguir nada muito grande ou importante, porque fica muito longe
do meu alcance por eu ser trans e por ndo haver tanto espaco para mim"
(E:6).

Dos seis entrevistados, trés apontaram que tiveram muita dificuldade para
conseguir um emprego, um apontou que quando ingressou na empresa que
trabalha atualmente nao tinha passado pela transicdo, um apontou que nunca
teve dificuldades pois apesar de ser um homem transgénero, tem uma grande
passabilidade, e por fim, um apontou que optou por trabalhar de forma auténoma
pois entendia que o mercado nao a valorizaria quanto entende que merece.

A partir dos relatos dos entrevistados, € possivel perceber diversos
preconceitos e receios que sao muito enraizados. A entrevistada E:1 explicita

dificuldade de ingresso no mercado de trabalho que estado diretamente ligadas a
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sua aparéncia, logo, a discriminagao pode ser, € na maioria dos casos € imediata
e visual. Esse obstaculo desde o primeiro contato, anula todas as possibilidades,
tendo em vista que as competéncias técnicas sdo descredibilizadas.

Os entrevistados E:2 e E:3, apontam que precisaram esconder as suas
identidades de género. A entrevistada E:2 n&o se sentiu confortavel para expor
sua identidade de género até receber a promogao que sabia que receberia, por
ser uma profissional dedicada e competente, porém, apesar disso, temia que
expor sua identidade transgénero naquele momento pudesse prejudicar suas
chances de promoc¢éo, especialmente devido a uma gestora preconceituosa.

Ja o entrevistado E:3 somente conseguiu ingressar no mercado de
trabalho utilizando seu nome de registro, em vez de seu nome social, tanto nas
candidaturas como no curriculo. A partir desse momento, sentiu-se obrigado a
manter um personagem para preservar seu emprego e evitar situagdes
constrangedoras ao revelar sua identidade transgénero apos sua admisséo na
empresa.

E perceptivel a clara presenca de medo da transfobia nas respostas
desses dois entrevistados. Segundo César (2009), a transfobia consiste no
processo de recusa historica, social e cultural da forma como as pessoas
transgéneras constroem seu género e vivem sua sexualidade. Os relatos
reforcam o impacto negativo na saude mental destes individuos, uma vez que foi
necessario que excluissem suas identidades de género e quem sao de fato
com o intuito de evitarem a discriminagao social, a fim de manterem seus
trabalhos. Segundo Alvares, Penna e Garcia (2022), ao pensarmos nos agravos
a saude mental da populagcdo LGBTQIAPN+, ha identificacéo de fatores de risco
que podem afetar esse desfecho, sendo o principal deles a discriminagao social.

Por vez, o entrevistado E:4 nunca enfrentou dificuldade porque apés sua
transicdo, sempre possuiu uma grande passabilidade, e por isso, hunca sentiu a
necessidade de expor ser uma pessoa transgénera. Ja a entrevistada E:5
apontou um descontentamento com o mercado formal, pois entende que apesar
de seu bom curriculo, as oportunidades podem n&o ser tdo justas, e por isso,
optou pelo empreendedorismo, reafirmando a pesquisa feita pela Agéncia
AlmapBBDO e do Instituto On The Go, que sinaliza que 80% das pessoas
transgéneras no Brasil, possuem vontade de empreender. Tais dados mostram
que uma alternativa para a inclusdao de pessoas transgéneras e travestis no
mercado de trabalho, sdo projetos que viabilizem que estas pessoas possam

iniciar seus empreendimentos.
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Por fim, a entrevistada E:6 possui mais facilidade de trabalhar em areas
especificas, como a estética, e enfrenta uma grande dificuldade em
determinados setores, como o de entretenimento, que possui grande limitagdes
e poucas possibilidades de ingresso. Desta forma, € essencial que a industria do
entretenimento amplie a representagdo de pessoas transgéneras e travestis de
maneira positiva e inclusiva, oferecendo papéis diversos e complexos que vao
além dos esteredtipos. Embora exemplos como a personagem Buba na novela
Renascer da TV Globo, interpretada por Gabriela Medeiros, possam indicar um
avanco, € fundamental destacar que esses casos ainda sdo excecgbes. A
representacdo midiatica ainda ¢é limitada e muitas vezes estereotipada,
contribuindo para a marginalizacao e invisibilidade das pessoas transgéneras na
midia.

Outra questao levantada para os seis entrevistados, foi se entendem que
ja enfrentaram dificuldade de acesso a educacdo. A respeito disso, o0s

entrevistados apontaram:

"Sim, tive dificuldades de acesso a educagdo por pressdo da
familia e também da sociedade. Anos atras era bem mais dificil
continuar na escola, pois a ideia de s6 existir oportunidade para pessoas
trans e travestis na rua, para programa, era muito presente" (E:1).

"Nao considero que tive dificuldade a ter acesso a educagao, fui
uma pessoa muito privilegiada ao ponto de ter a minha mée do meu
lado, e que sempre se preocupou com meu estudo e queria que eu fosse
alguém na vida" (E:2).

"Nao tive dificuldades para ter acesso a educagao, mas na
escola passei por muitas situagdes desagradaveis, por transfobia por
parte de outros alunos e professores. E teve uma situagao muito chata
que aconteceu, que la onde eu estudava os homens trans usavam o
banheiro masculino, mas eu nao ia por medo de apanhar, e uma vez que
acabei indo, depois de muito receios e até pressionamento por parte de
outros alunos, um professor viu e me levou pro conselho de seguranga”
(E:3).

"Na minha vida adulta sim, pois eu ndo consegui ingressar em
um ensino superior. Eu sai de casa com 18 anos, que foi quando eu
comecei a minha transicdo, e entdo eu precisava me manter, eu nao
conseguiria me manter e pagar uma faculdade, acabava que eu também
nao tinha tempo para estudar pra passar pra uma faculdade publica. Eu
até tentei, mas acabou que por falta de tempo e principalmente dinheiro,
eu nao consegui ter o luxo de fazer uma faculdade" (E:5).

Dos entrevistados, trés relataram dificuldade de acesso a educacgao e trés
relataram que nao tiveram. Porém um deles informou que passou por situagdes

constrangedoras.
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A entrevistada E:1 apontou que além da pressédo que sentia em relagéo a
familia e a sociedade, tinha a ideia que as Unicas oportunidades que se abririam
para mulheres transgéneras e travestis era a prostituicdo, e consequentemente
sentia um desanimo de se manter na escola, pois ndo tinha uma perspectiva
para além disso. Ja a entrevistada E:2 informou que o acesso a educagao nunca
foi uma barreira, tendo em vista que sempre teve o apoio da mae, que sempre
se preocupou muito.

Por vez, o entrevistado E:3 ndo teve dificuldade para ter acesso a
educagao, mas enfrentou algumas situagao de transfobia na escola, por parte de
alunos e também de professores, além do medo constante de usar o banheiro
correspondente a sua identidade de género. No caso da entrevistada E:5, a
dificuldade de acesso a educacido se deu na vida adulta, apds sua transicéo e
devido a necessidade de se manter financeiramente.

A falta de recursos financeiros e tempo para se dedicar a algo para além
da busca para se manter, impactou a capacidade dos entrevistados E:5 e E:6.
Isso demonstra que as barreiras econOmicas de pessoas transgéneras e
travestis limitam suas oportunidades educacionais, e consequentemente, seu
ingresso em grandes empresas e cargos de gestdo. Tal interpretacdo pode ser
validada pelos dados da pesquisa levantada pelo site Vagas.com'®, que aponta
que 70% da comunidade transgénera estd em niveis operacionais, e recebem
até 26% a menos que profissionais cisgéneros.

Os entrevistados entendem que ha sim uma relagao significativa entre
educacao e sua entrada no mercado de trabalho, ja € um fator crucial para a
maioria das posi¢des de trabalho, e a falta de acesso reduz as qualificagcbes e
limita as oportunidades de emprego para pessoas transgéneras e travestis. Esse
entendimento esta alinhado com os dados da OCDE, que mostram que obter um
diploma universitario no Brasil resulta em uma remuneragao significativamente
maior em comparagcdo com aqueles que possuem apenas o0 ensino meédio. Além
disso, Helal e Rocha (2009) argumentam que o mercado de trabalho atual exige
ndo apenas habilidades académicas, mas também habilidades organizacionais
dos estudantes universitarios, o que ressalta ainda mais a importadncia da
educacao na empregabilidade das pessoas transgéneras e travestis.

E possivel perceber algumas tendéncias nas respostas. Primeiramente, é

notavel que o apoio e aceitacdo da familia pode ser um fator crucial para o
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bem-estar e para o sucesso educacional de pessoas transgéneras e travestis,
tendo em vista que os dois entrevistados que n&o tiveram problemas de acesso
a educacgéo, E:2 e E:4, citaram o apoio e a dedicagado de suas familias para que
tivessem acesso a educacgdo. Tal tendéncia corrobora com a referéncia dos
autores Costa e Dell’Aglio (2009), que destacam que a rede de apoio social € um
fator de protecao crucial, e pode ser composta pela familia.

O medo é um fator que quando vivenciado ainda na escola, pode vir a se
perpetuar por muito tempo, como € possivel perceber no caso do entrevistado
E:3, que tem muito receio de vivenciar no trabalho, situacbes que vivenciou
ainda na escola, e com isso, acabam optando por anular sua identidade de
género no local que trabalha.

Na pesquisa realizada neste presente estudo, & possivel perceber um
cenario semelhante, tendo em vista que 83,33% dos entrevistados citaram ter
passado ou presenciado situagdes constrangedoras na escola ou faculdade,
como o constante erro de uso de pronome, ou tiveram dificuldade de acesso a
educacdo. Tal dado é reafirmado pela pesquisa feita pelo Grupo Pela Vidda'”
que explicita que apenas um em cada quatro dos entrevistados afirmaram nunca
terem sofrido nenhum tipo de discriminagao durante a formag¢ao académica.

Desta forma, escola e faculdades com politicas inclusivas podem ser uma
ferramenta essencial para uma maior retengcdo de transgéneros e travestis, e
consequentemente uma maior possibilidade de empregabilidade. Como citado
por Silva, Pedro e Jesus (2017), a escola enquanto a principal instituicado de
construcdo do conhecimento, tem sido confrontada a se tornar inclusiva, tendo
em vista que ainda é uma instituicdo que exclui, aparta e discrimina, e para isso,
€ necessario ter discussdes sobre o direto a igualdade e o direito a diferenca.
Desta forma, ainda segundo os autores Silva, Pedro e Jesus (2017), incluir ndo
quer dizer homogeneizar, e sim dar espago para a expressao das diferengas, a
fim de afirmar o principio de que todos s&o iguais no universo dos direitos
humanos, da liberdade de expressado e da sobrevivéncia com dignidade.

Uma formacdo escolar inclusiva, ndao apenas faz com que os futuros
adultos n&do sejam cheios de preconceitos, mas também promove a construgcao
da autoestima para individuos pertencentes a grupos minorizados. Esse
fortalecimento da autoestima ¢é essencial para o sucesso profissional,

proporcionando oportunidades semelhantes as dos grupos privilegiados.

7 Disponivel em:
:/[agenciabrasil.eb gera icia isa rreiras-para-a

ns-ao-emprego
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Assim, fica claro que a educacao é fundamental e requer investimentos
significativos para alcancar a equidade para pessoas transgéneras e travestis. A
Agenda 2030" da ONU percebe a educagdo como um dos pilares essenciais
para o desenvolvimento sustentavel, ja que o ODS 4, “Educacao de Qualidade”,
tem como intuito garantir uma educagao inclusiva, equitativa e de qualidade, e
também promover oportunidade de aprendizagem ao longo da vida para todas e

todos, incluindo todos os grupos sociais e faixas etarias.

4.2.A segurancga fisica e emocional de transgéneros e travestis
em seus trabalhos

Este tdpico versou se os entrevistados se sentem ou ndo seguros nos

lugares que trabalham, como é percebido nos comentarios abaixo:

"Ndo me sinto segura no trabalho ainda, € um mercado que
oscila muito, e é uma empresa grande, entdo me sinto sempre
vulneravel " (E:1).

"Hoje em dia me sinto segura, mas isso depois de bater muito de
frente. Por exemplo, vou abrir uma situagdo que me marca até hoje, teve
uma situacao no dia da mulher, que a minha gerente reuniu todo mundo
e chamou todas as meninas, inclusive eu e deu um brinde pra todo
mundo. No meio das coisas que ela estava falando, soltou uma gafe que
me marcou de uma forma que nem tive reacao que foi "ser mulher é tao
bom que até os homens querem ser mulheres”, era 0 meu primeiro dia
da mulher na empresa, eu estava tao feliz por estar sendo finalmente
reconhecida, e passar por isso foi muito pesado. Depois ela se
desculpou, e entendi que €& mais um preconceito impregnado na
sociedade, mas esses comentarios machucam muito e ndo nos faz
sentir seguranga" (E:2).

"Em partes, 1& € um local bem diverso, tem uma outra pessoa
trans além de mim, mas essa é de fato assumida. S6 que ainda assim
eu sinto que nao tenho tanta moral la dentro, porque as pessoas ja me
olham estranho por eu ser a pessoa mais nova la, e por isso ja escutei
alguns comentarios que foram desconfortaveis para mim por conta da
minha idade, entdo nesse quesito eu acho que se eu estivesse la dentro
da forma que eu gostaria de estar, seria mais um impeditivo de eu me
sentir incluido e seguro ali" (E:3).

"Nunca senti necessidade de falar sobre ser uma pessoa trans,
eu ndo me sentiria muito confortavel de falar sobre isso e nao sento
abertura com meu chefe para isso. Eu tenho uma grande passabilidade
em relagdo a minha aparéncia, entdo o espanto das pessoas € que nao
imaginam que sou uma pessoa trans. Entdo ndo acho que eu seria
desrespeitado e nem que tirariam a qualidade do meu trabalho por eu
ser trans, mas também n&o me sentiria muito seguro, porque a realidade
das pessoas que trabalham comigo € totalmente diferente" (E:4).

"No meu trabalho como autbnoma me sinto totalmente segura,
mas como trabalho também em eventos de anime como cosplay, o

18 Disponivel em:_https://gtagenda2030.org.br/ods/ods4/
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cenario muda. No cosplay € bem complicado, tem sido um problema
para mim a falta de respeito das pessoas. Muita gente assedia nos
eventos, muita gente fala muita besteira sem ligar pro que vocé vai
pensar. Entdo, mesmo que eu esteja vestida igual uma princesa, vdo me
tratar com o pronome masculino, por algum motivo que eu ndo entendo.
E claro que isso me faz muito mal, ja pensei em desistir algumas vezes,
mas & uma coisa que gosto muito de fazer" (E:5).

"Aqui onde eu moro, por ser uma cidade pequena, conhego
muita gente e isso me traz um pouco de tranquilidade. Esses lugares
que trabalhei eram perto da minha casa, e na maioria das vezes
indicacéo, entdo acaba que o ambiente era meio familiar. Porém, eu me
limitei muito a esses ambientes, e até hoje eu tenho medo de tentar
outros lugares e acabar passando por situagdes que eu nao quero
passar, e de certa forma esses lugares que frequento e acabo
trabalhando, eu ja conhego e ja tenho um certo tipo de respeito, mas eu
tenho um pouco de vontade de trabalhar em lugares diferentes, como ja
aconteceu e eu tive dificuldade de impor a minha identidade, e isso ndo
me oferece segurancga” (E:6).

Os entrevistados E:1 e E:5 mostram que a sua maior inseguranga esta
associada a relagdo que possuem com 0 publico, tendo em vista que com essa
exposicdo, passam a estar mais vulneraveis e suscetiveis a assédios e
desrespeitos. Nos trabalhos que pessoas transgéneras e travestis
necessariamente lidam com o publico, € muito mais dificil qualquer tipo de
garantia de seguranga tanto emocional, quanto fisica.

A experiéncia da entrevistada E:2 atualmente é positiva, mas para isso,
precisou se impor em diversas situagdes para que houvesse uma maior
sensibilidade de sua geréncia. Este caso ilustra bem como comentarios que
podem parecer inofensivos, acarretam em grandes traumas e falta de seguranga
emocional dessas pessoas.

Por vez, o entrevistado E:3, apesar de trabalhar em um ambiente diverso
€ mesmo nao expondo em seu trabalho a sua identidade de género, ja sofreu
comentarios desagradaveis em relacdo a sua pouca idade. Tais comentarios
intensificam seu medo de expor sua identidade, j4 que € possivel que
comentarios destrutivos podem passar a ser mais frequentes, acarretando em
inseguranga emocional e fisica.

A passabilidade do entrevistado E:4 traz uma sensacdo de seguranga,
entretanto, entende que caso falasse abertamente sobre ser uma pessoa
transgénera, nao se sentiria tho confortavel e seguro, apesar de nao acreditar
que teria seu trabalho descredibilizado por isso. Essa insegurangca vem, em
partes, da falta de diversidade em sua empresa, tendo em vista que a realidade

de seus colegas de trabalho é totalmente diferente da sua.
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A entrevistada E:6 ja& demonstrou uma seguranca em ambientes
conhecidos e inseguranga em novos espacgos de trabalho. Por morar em uma
cidade pequena e conhecer muitas pessoas, quase sempre trabalhou em
lugares conhecidos, e isso |lhe trazia seguranca, entretanto, entende que passou
a se limitar a procurar melhores empregos por medo de vivenciar situagdes
adversas e dificuldades para afirmar sua identidade.

A partir destas respostas, € possivel perceber uma diversidade de
experiéncias e percepcbes sobre a seguranca de pessoas transgéneras e
travestis no ambiente de trabalho, entretanto, todos os entrevistados apontam
que em algum momento, ou que de alguma forma, ainda ndo se sentem
totalmente seguros em seus ambientes de trabalho.

As respostas dos entrevistados refletem a persisténcia dos desafios que
a comunidade transgénera enfrenta no mercado de trabalho, seja por
preconceito, falta de inclusdo ou receio de revelar sua identidade. Esses
obstaculos, como abordado por Dias e Bernardineli (2016), refletem a
marginalizagdo dessas pessoas, enraizada em preconceitos que limitam seu
acesso a educagado e oportunidades de emprego, perpetuando um ciclo de
exclusdo. Além disso, a analise de Durkheim (1999) sobre as desigualdades e
conflitos sociais relacionados a divisao do trabalho ressoa com as dificuldades
enfrentadas por essa comunidade no mercado de trabalho, onde a falta de
solidariedade social agrava ainda mais sua situagao.

A falta de seguranca dos entrevistados nao se da por situacoes isoladas,
segundo dados divulgados pela Associacao Nacional de Travestis e Transexuais
do Brasil — ANTRA (2024), o Brasil continua sendo o pais que mais mata

pessoas transgéneras, € isso se da pelo 15° ano consecutivo.

4.3.Motivacao e o impacto da diversidade na motivagao de
transgéneros e travestis no mercado de trabalho

Quando os seis entrevistados foram questionados sobre se sentirem

pecas fundamentais em seus trabalhos, todos demonstraram consciéncia de que

desempenham um papel crucial, conforme exemplos abaixo:

"Me sinto valorizada por conta do meu cargo, sou supervisora,
entdo caso eu ndo va, nada funciona. Preciso delegar fungbes, entao se
eu nao for, nada acontece" (E:1).

"Sinto que sou peca fundamental, pois eu sou uma das pessoas
que a minha gerente mais confia, tanto no meu trabalho, como em
questao de confianga mesmo. Tem pessoas mais antigas que eu ali, mas
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sinto que essa confianga maior em mim é vista pois eu sou muito
profissional" (E:2).

"Isso sim, eu acho que eu sentiria muito mais se eu tivesse essa
coragem de usar meu nome social 14 dentro, mas me sinto sim parte
importante. Gosto muito de trabalhar 14, ndo é um lugar que é téxico
nesse sentido, e € um lugar que me acolheu bastante" (E:3).

A respeito da motivagdo no ambiente de trabalho, os entrevistados
responderam:

"Me sinto desmotivada devido ao cansago mental, pois nao
tenho sé uma fungdo. Recebo por uma fungdo mas acabo
desempenhando varias e me sinto sugada, e fico com uma exaustao
mentalmente e também fisicamente" (E:1).

"Hoje em dia, por questdes de preconceito ndo tenho do que
reclamar, mas em questoes internas da empresa me sinto desmotivada
sim" (E:2).

"Me sinto motivado em partes, pois era uma coisa que sempre
quis, mas me sinto desmotivado por ter que manter um personagem que
€ algo comum em casa, mas me incomoda, mas ndao € comum nha
faculdade, entdo quando eu saio da faculdade e vou pra la, séo
ambientes totalmente diferentes, entdao € um pouco desmotivador sim"
(E:3).

"Ndo me sinto motivado, eu trabalho com um cara cis, branco,
super padrao, que tem uma realidade financeira boa, entédo eu ja tenho
até um pré julgamento quanto ao pensamento dessa pessoa. Muitas
vezes na empresa ja tivemos solicitagées de clientes que pediram pecas
graficas que precisavam de diversidade, de tom de pele, pessoas
diferentes e essas coisas assim, e o designer nunca colocava, entdo os
clientes tinham que novamente solicitar um pouco de diversidade nesses
trabalhos" (E:4).

"As situag¢des no cosplay sado extremamente desmotivantes, sem
duvida, e acho que para mudar a minha desmotivagdo, as pessoas
precisam tratar como gente. Todo cosplay € um tipo de arte, e vocé pode
interpretar outros papéis, mas eu evito totalmente fazer personagens
que podem abrir algum pretexto para me chamarem no masculino ou
algo do tipo. Eu tenho um cosplay que ¢é literalmente uma boneca, e é
muito desmotivante eu me esforgar tanto e as pessoas continuarem a
agir dessa forma, como se ndo fosse uma tentativa valida, & muito
frustrante. Entdo sem essas situagdes, e com uma valorizagdo do meu
esforco, eu me sentiria motivada" (E:5).

"Nos outros trabalhos onde eu ndo me sentia respeitada eu me
sentia desmotivada, mesmo que em um geral me tratavam bem, mas eu
sentia um teor estranho nas brincadeiras, brincadeiras preconceituosas,
mas o erro dos pronomes e do meu nome era algo que me incomodava
bastante. Eu passei por dois trabalhos dessa forma, e eu me sentia
muito mal por essas questdes" (E:6).

Apesar dos entrevistados entenderem a importancia dos seus trabalhos,
nao necessariamente se sentem motivados. Dos seis entrevistados, quatro se

sentem desmotivados por questdes relacionadas a sua identidade de género e
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0s preconceitos que os cercam, e dois demonstraram desmotivagdo por
questdes ligadas apenas a empresa que estio.

E notdrio que todos os entrevistados se sentem desmotivados por algum
motivo. As entrevistadas E:1 e E:2 apontam, diferentes dos demais
entrevistados, um descontentamento com a organizagdo, onde n&o ha relagao
com preconceitos acerca da sua identidade de género. Essas desmotivagdes
estdo relacionadas a sobrecarga de fungdes, e por questdes internas, como a
nao sensibilidade as suas necessidades.

Por vez, o entrevistado E:3 sinaliza que apesar de gostar do ambiente
que trabalha, se sente desmotivado por ter que manter um personagem que nao
precisa manter em outros contextos, levando a um descontentamento. Para o
entrevistado E:4, a falta de representatividade dentro da organizagéo o leva a
desmotivagao, ndo s6 por nao ter pessoas com realidades semelhantes, mas
também por isso ser espelhado no trabalho, ja que a diversidade néo é presente
nem mesmo em trabalhos que demandam isso. Por fim, as entrevistadas E:5 e
E:6 mostram que suas desmotivacbes sao causadas principalmente pelo
desrespeito, advindos de brincadeiras hostis € comentarios preconceituosos.

Como afirma Gastal e Pilati (2016), a necessidade de pertencimento
individual influencia como o sujeito percebe e se comporta no meio social, e isso
explica o comportamento do entrevistado E:4 em seu trabalho. Por vez, Schein
(1982) diz que para os adultos, o motivador fundamental € a necessidade de
manter e desenvolver o auto-conceito e a auto-estima, logo a motivagao esta
também ligada a como as pessoas se veem dentro da organizagdo, como se
reconhecem, e se sentem representados. As respostas dos entrevistados
apontam que essas organizacbes nao estdo desenvolvendo a auto-estima
dessas pessoas, pelo contrario, ja que todos se sentem desmotivados, tanto pela
nao representatividade, quanto por desrespeito ou sobrecarregada de fungdes.

Os dois relatos de descontentamento com as organizagdes vém de duas
entrevistadas que possuem cargo de supervisoras, isso pode ter algumas
implicagdes, como uma ampla visao das questbes internas das empresas. A
entrevistada E:1 menciona a sobrecarga de fungbes, e por sua posi¢do de
supervisora, ela tende a ter maiores responsabilidades que os demais
funcionarios. Ja a entrevistada E:2, demonstrou desmotivacéao interna, que pode
ser acarretada por problemas relacionados a lideranca.

Desta forma, fica explicito que ha uma falta de suporte para pessoas que
estdo em cargos de supervisao, entretanto, fica implicito que nesses dois casos,

o fato de estarem em uma posicao de lideranga, pode oferecer um maior
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respeito em relacdo ao seu trabalho, diminuindo as possibilidades de situagdes
advindas do preconceito. De forma alguma o cargo as mantém imunes de
preconceito, porém, podem haver recursos adicionais para lidar com essas
situagdes.

Quando questionados se a diversidade dentro das organizagbes é um
fator motivador, cinco dos entrevistados responderam que sim, e um entrevistado

respondeu que néo:

"Acredito que a diversidade é um fator motivador sim. Na
farmacia que trabalho, trabalham também outras pessoas transgéneras,
e isso faz com que eu ndao me sinta sozinha. A empresa que estou é
uma empresa mais aberta, entende e respeita 0 nome social, e € uma
empresa ética" (E:1).

"Acredito que sim, ndo acho que seja necessario ter outras
pessoas trans para isso, mas se tiver pessoas LGBT+, ja € uma coisa
muito importante. Acho que nesse cenario eu nao teria tanto receio de
falar que sou uma pessoa trans, seria algo mais natural" (E:4).

"Sim, porque quando eu comecei a minha transi¢cao, eu tinha
muitos sonhos de trabalhar em coisas grandes e importantes, e nesse
periodo eu me limitei muito a estética, ou prostituicdo, e acabou que
trabalhei com um pouco dos dois e vi que queria mudar minha realidade.
Entdo sim, quando a gente vé pessoas semelhantes ocupando lugares
grandes e lugares onde estamos e queremos estar, € uma coisa que
motiva, porque a gente percebe que ndo é impossivel. E muito dificil ver
trans em cargos de lideranga, entdo é com certeza motivador" (E:6).

As respostas de seis entrevistados destacam que a diversidade, ou seja,
a multiplicidade de pessoas e vivéncias, pode ser um fator motivador no
ambiente de trabalho para pessoas transgéneras e travestis. A presenca de
pessoas diversas no ambiente de trabalho, pode proporcionar um sentimento de
acolhimento e de apoio. Como sinalizado pelo entrevistado E:4, possivelmente,
caso estivesse em um ambiente diverso, ndo teria tanto receio de falar sobre sua
identidade de género, e que lidaria de forma muito mais natural com essa
questdo. Portanto, quando a diversidade passa a ser algo natural, forma-se um
ambiente muito mais acolhedor, inclusivo e respeitoso.

Por outro lado, a resposta do entrevistado E:6 tem uma perspectiva

diferente:

"N&o, na verdade ndo. O meio cosplay, no geral, por ser um
ambiente que abrange varios tipos de pessoas, e que foram deixadas de
lado por muito tempo, que sdo as pessoas nerdolas, e que o publico em
geral consideram essas pessoas esquisitas, e apesar disso, acaba que
essas pessoas nado se unem. Entdo mesmo tendo muita diversidade, é
muito dificil, nesse meio, encontrar pessoas dispostas a entender as
outras pessoas e as outras vivéncias. Ja aconteceu de eu apontar
alguma coisa que nao foi muito legal, e a pessoa simplesmente parar de
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falar comigo. Entdo eu acho que ndo é porque tem pessoas diversas no
meio, que elas vao estar dispostas a te ouvir, respeitar e melhorar" (E:6).

A entrevistada, que atua no meio cosplay, compartilha uma visao critica
sobre a comunidade. Ela observa que, apesar de reunir uma variedade de
pessoas que foram marginalizadas por muito tempo, como os nerds, o ambiente
cosplay nem sempre promove unido entre seus membros. Mesmo com essa
diversidade, é dificil encontrar individuos dispostos a compreender e respeitar as
experiéncias das outras pessoas. A entrevista E:6 relata situacbes em que
apontou problemas e foi ignorada. Isso evidencia que a diversidade, por si s0,
nao garante a abertura para ouvir, respeitar e melhorar. Portanto, sua
perspectiva destaca a importancia néo apenas da diversidade, mas também de
um ambiente inclusivo, equitativo e empatico, que valorize e respeite todas as

individualidades.

4.4. Senso de pertencimento de transgéneros e travestis no
trabalho

O senso de pertencimento no ambiente de trabalho para pessoas
transgéneras e travestis, tém ligacdo direta em como sua identidade e suas
histérias de vida sdo percebidas e respeitadas. Quando os seis entrevistados
foram questionados se sentem que suas histérias de vida sao respeitadas e

consideradas onde trabalham, suas respostas foram essas:

"Sinto que a minha histéria de vida é respeitada e valorizada
sim, pois eles sempre estdo dispostos a conscientizar e buscam sempre
manter o respeito em todas as situagdes" (E:1).

"Sim, sinto que a minha histéria hoje & respeitada, pois fui a
primeira e unica mulher trans que consegui quebrar certos preconceitos,
entdo me sinto muito vitoriosa ali. Para mim n&o é s6 um cargo, e sim
uma vitéria, e vejo que tenho potencial ndo sé ali como em outros
lugares" (E:2).

"Acredito que pela minha equipe sim. O problema s&o alguns
outros fatores, porque eu lido com o publico, e la tem muitos funcionarios
idosos e que nao lidam tao bem com isso. Sei que na minha equipe nao
seria um problema, mas se saisse desse meio, tenho medo de acabar
sendo algo desconfortavel, agora que ja me apresentei pra todo mundo,
e tenho medo de ter situagdes desconfortaveis atendendo alguma
escola. Entdo tenho um medo muito grande do desrespeito e de ndo me
levarem a sério" (E:3).

"Eu ndo consigo afirmar com certeza se a minha historia seria
respeitada caso soubessem que sou um cara trans, acho que talvez sim,
pois como falei, tenho uma passabilidade bem grande, entdo acabo
tendo toda a aparéncia que esperam de um homem, talvez entao por
esse padrao estético respeitem mais. Talvez se eu tivesse algum trago
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que reproduzisse feminilidade, ndo respeitassem tanto, porque existe
muito aquele discurso de "decida o que vocé é" ou "se vocé é homem,
seja homem", entdo com esse padrdo de masculinidade acabam tendo
mais respeito e me levem mais a sério" (E:4).

"Entendo que o0s meus colegas de trabalho respeitam e
consideram a minha histéria sim, pensando nessa area do cosplay,
porque as pessoas que também fazem isso reconhecem o seu trabalho,
mas publico que é um pouco complicado, mesmo existindo também todo
um esteredtipo em cima dessas pessoas” (E:5).

"Em alguns trabalhos as pessoas me viam como uma mulher
trans e me tratavam dessa forma, e acabou que me contratavam até por
isso. Em outros lugares, poderiam até respeitar meus pronomes, mas eu
ndo sentia que me viam como uma mulher, entdo nem sempre a minha
histéria foi considerada e respeitada" (E:6).

As entrevistadas E:1 e E:2 sentem que suas histérias sdo respeitadas e
valorizadas no ambiente em que trabalham. A entrevistada E:1 aponta que a
empresa esta em uma constante busca por conscientizacido e para manter o
respeito, ja& a entrevistada E:2 diz que se sente vitoriosa por ter conseguido
quebrar preconceitos e ter sido a primeira mulher transgénera a conseguir um
cargo de supervisao nesta empresa.

O entrevistado E:3 mostra que se sente respeitado pela sua equipe
direta, e acredita que nao teria problemas caso falasse ser um homem
transgénero. Entretanto, tem muito medo do desrespeito de outros funcionarios,
e também do desrespeito que o publico pode ter caso se apresentasse com seu
nome social. Logo, entende-se que a consideragado e respeito é restrito a um
grupo, ndo a toda a empresa.

Por vez, o entrevistado E:4 entende que caso expusesse sua identidade
de género, poderia ser respeitado por sua grande passabilidade como homem
cisgénero, entretanto, entende que se tivesse tracos femininos, esse respeito
poderia ndo ser uma realidade. Isso indica que a consideragao e respeito pode
ser algo condicionado, baseado em uma norma de estética.

A entrevistada E:5 sente que nao é respeitada pelo publico, por todos os
esteredtipos e preconceitos ja4 mencionados, mas sente-se sim respeitada pelos
colegas de trabalho que desempenham o mesmo trabalho. Por fim, a
entrevistada E:6 ja teve experiéncias onde sentiu que sua histdria era respeitada
e considerada e experiéncias que nao percebia esse respeito e consideragao.

Com base nas respostas, observa-se que, embora algumas empresas e
equipes valorizem e levem em conta as historias de vida dos entrevistados, esse
reconhecimento tende a ser influenciado por diversos fatores, incluindo o setor

de trabalho, a composicdo da equipe e a percepcao estética transmitida por
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essas pessoas.

De acordo com Tavares (2014), a valorizacdo € uma condicao
fundamental para todos os individuos, e para que o senso de pertencimento seja
pleno, é crucial que a aceitagdo e o0 respeito sejam incondicionais,
independentemente de qualquer fator, e que estejam presentes em toda a
organizacao. No entanto, essa afirmacao entra em conflito com a experiéncia de
seis dos entrevistados, que relataram sentir-se respeitados apenas parcialmente.
Para remediar isso, & necessario estabelecer um ambiente consciente, inclusivo

€ que reconhecga a importancia da diversidade no local de trabalho.
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5 Conclusodes e recomendagoes para novos estudos

Este estudo buscou examinar os fatores que influenciaram a segurancga,
pertencimento e motivagdo de alguns individuos transgéneros e travestis nos
ambientes de trabalho. O presente estudo se concentrou em compreender a
interconexao entre a precariedade no acesso a educagdo desses grupos e 0s
impactos que isso acarreta em varias areas de suas vidas.

Os resultados da presente pesquisa serdo Uteis para organizacbes que
visdo implementar programas de diversidade, consultorias especializadas,
profissionais de Recursos Humanos, gestores e lideres interessados em
promover a inclusdo de transgéneros e travestis, ajudando a criar um ambiente
mais humano, respeitoso e diverso.

Para aprofundar a analise pretendida, o referencial tedrico teve como
objetivo compreender conceitos relacionados ao tema do trabalho, como a
diversidade e inclusdo, contextualizacdo da comunidade LGBTQIAPN+,
comunidade transgénera, o preconceito que ainda permeia as organizagodes, a
influéncia da educagdo para a empregabilidade dessas pessoas, motivagao
organizacional e senso de pertencimento. Apesar da diversidade ser uma pauta
cada vez mais abordada nas organizagdes, ainda ha poucos estudos e poucas
pessoas transgéneras e travestis no mercado de trabalho.

Para alcancar os objetivos propostos, foi conduzida uma pesquisa de
campo qualitativa. Foram realizadas seis entrevistas com pessoas transgéneras
e travestis ativas no mercado de trabalho. As entrevistas foram realizadas por
chamadas de voz e os dados foram transcritos e organizados em planilhas no
Microsoft Excel para analise.

Dos seis entrevistados, dois possuem curso superior incompleto e quatro
possuem o0 ensino médio completo. Dos entrevistados, trés apontaram que
tiveram dificuldades de acesso a educagdo, um passou por situagbes
constrangedoras devido a transfobia na escola, e dois ndo passaram por
dificuldades. E valido ressaltar que os dois entrevistados que ndo passaram por
dificuldades de acessos a educacio, contavam com o apoio e incentivo de suas

familias.
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Dentre algumas das principais questbes abordadas salienta-se que em
relacdo a seguranca fisica e emocional, todos os entrevistados mostraram que ja
passaram ou ainda passam por situagdes que ndo os deixam seguros onde
trabalham. E isso ndo se da por experiéncias isoladas, ja que o Brasil € o pais
que mais mata transgéneros e travestis no mundo, segundo a Associacéo
Nacional de Travestis e Transexuais do Brasil - ANTRA.

Também discutiu-se as perspectivas de motivagédo, e o resultado é de
que nenhum dos entrevistados se sentem motivados em seus trabalhos. Dos
seis entrevistados, quatro se sentem desmotivados por questdes relacionadas a
suas identidades de género e/ou os preconceitos que o cercam, e dois mostram
desmotivagao por questdes ligadas unicamente a empresa.

Por outro lado, a investigacdo apontou que dois dos entrevistados
percebem que suas historias sdo respeitadas e consideradas nas organizagdes
que trabalham, entretanto, os demais entrevistados possuem essas percepcoes
em partes.

Desta forma, o preconceito nas organizagdes, reflexo das dindmicas
sociais, amplia as barreiras para a inclusdo de pessoas transgéneras e travestis
no mercado de trabalho. A falta de politicas antidiscriminatérias contribui para a
marginalizagéo, enquanto vieses na selecao perpetuam esteredtipos prejudiciais.
Esse ciclo de preconceitos, conforme destacado por diversos autores, resulta em
exclusdo educacional e profissional. Além disso, os impactos extrapolam o
ambito profissional, contribuindo para altos indices de violéncia. Essa realidade
reforca a necessidade urgente de medidas eficazes para promover inclusao e
combater o preconceito, e as organizacdes devem ter o papel de incluir e
conscientizar seus funcionarios sobre questdes ligadas a diversidade.

Desta forma, é crucial promover a inclusao e igualdade educacional para
eliminar as barreiras que impedem o acesso ao mercado de trabalho, o que, por
sua vez, contribui para uma sociedade mais justa e equitativa. Os dados da
pesquisa também sugerem que uma alternativa viavel para incluir pessoas
transgéneras e travestis no mercado de trabalho é implementar projetos que
facilitem o inicio de seus proprios empreendimentos.

Além disso, as percepcdes dos entrevistados destacam a necessidade de
criar ambientes de trabalho mais inclusivos, sensiveis e seguros para pessoas
transgéneras e travestis. A fim de alcangar uma maior seguranga para essas
pessoas é de demasiada importdncia promover programas de educagdo e
sensibilizacdo dentro das organizagbes, a fim de aumentar a compreensao das

diferentes realidades e respeito.
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Por fim, o desenvolvimento de politicas inclusivas que protejam os
direitos dessas pessoas contra assédio e discriminacdo pode ser um grande
aliado para a seguranca dessas pessoas. Por outro lado, € necessario a
implementacdo de mais politicas publicas que garantam a segurancga e incluséo
da comunidade transgénera no mercado de trabalho, especialmente para

aquelas que trabalham com o publico.

5.1.Sugestoes e recomendagoes para novos estudos

Como desdobramentos futuros, essa linha de estudo pode ser
desenvolvida através de uma investigagdo com profissionais transgéneros e
travestis que fagcam parte de organizagdes que ja possuem politicas de
diversidade e inclusdo, tanto em desenvolvimento, quanto ja com total
implementacdo. Desta forma, é possivel entender mais detalhadamente fatores
motivacionais, de seguranca, e de senso de pertencimento.

Além disso, a partir do estudo realizado, é notério que ha uma urgéncia
no desenvolvimento de politicas publicas e empresariais para uma maior
inclusdo de pessoas transgéneras e travestis no mercado de trabalho. Desta
forma, recomenda-se um estudo de quais as politicas vitais para uma maior

inclusdo dessas pessoas em organizagdes de todos os setores.
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Anexo 1: Roteiro de pesquisa

Questionario:

o

10.

Vocé pode compartilhar qual seu nome e sua idade?

Pode informar qual a sua ocupacao e seu nivel de escolaridade?

Vocé ja teve dificuldades para conseguir um emprego? Pode compartilhar
como foi sua vivéncia?

Vocé considera que enfrentou dificuldades para ter acesso a educagao?
Acredita que ha alguma relacéo entre sua educacgao e sua entrada no
mercado de trabalho?

Vocé se sente segura ou ndo na empresa? Por que?

Vocé sente que faz parte e é peca fundamental no seu trabalho? Por
que?

Vocé se sente motivada ou desmotivada? Por que?

Vocé acredita que a diversidade dentro da empresa que trabalha pode
ser um fator motivador para vocé? Por que?

Vocé sente que a sua historia de vida € considerada e respeitada pela
empresa que trabalha?



