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Temos o direito a ser iguais quando a
nossa diferenca nos inferioriza; e femos o
direito a ser diferenfes quando a nossa
igualdade nos descaracteriza. Dai a
necessidade de uma igualdade que
reconhega as diferengcas e de uma
diferenca que ndo produza, alimente ou
reproduza as desigualdades.

(Boaventura de Sousa Santos).
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RESUMO

A presente pesquisa tem como objetivo geral verificar como acontece a
insercdo de iransexuais e fravestis no mercado de trabalho no municipio de faituba-
PA. Apresentando como tema: “A insergdo de transexuais e fravestis no mercado de
trabalho: Um estudoe no municipio de ltaituba — PA”. Buscando responder a seguinte
questdo norteadora: como se da a insercao de transexuais e travestis no mercado de
trabalho formal no municipio de kaituba-PA? O estudo teve como base uma
abordagem qualitativa, com pesquisa descritiva e exploratéria, pesquisa de campo,
sendo que foi utilizado o questionario como instrumento de coleta de dados e para a
fundamentacao tedrica utilizou-se a pesquisa bibliografica. Segundo as respostas das
fransexuais e travestis que participaram da pesquisa, se inserir no mercado de
frabalho para elas é algo desafiador, pois mesmo que esta possuam todos os
requisitos necessarios para ocupar determinado posto de trabalho, por muitas vezes
estas ndo séo contratadas e ainda s&o discriminadas perante a sociedade, o que faz
com que esfas pessoas precisem se submeter a subempregos ou até mesmo a
prostituicdo para conseguir se sustentar. Dito isso, por muitas vezes quando esses
profissionais conseguem se inserir no mercado de trabalho formal o posto de trabalho
gue ocupam estd aquém da sua capacidade de trabalho. Vale ressaltar profissionais
transexuais e travestis acabam sofrendo muito com varios aspectos que podem ir
desde frustagbes até medos que sdo levados pelo preconceito e intolerancia que estes
vivenciam apenas por querer ser quem s3o. E imperioso que as organizagdes se
tomem mais inclusivas e trabalhem de forma com que os ambientes laborais se
tomem mais abertos e respeitosos com esses profissionais € que a gestdo da

diversidade seja implementada de forma estratégica nas organizagGes.

Palavras-chave: Desafios. Transexuais. Travestis. Mercado de trabalho.
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ABSTRACT

The present research has as general objective to verify how the insertion of
transsexuals and transvestites in the job market in the city of ltaituba-PA. With the
theme: "The insertion of transsexuals and transvestites in the job market: A study in
the city of kaituba - PA". Seeking to answer the following guiding question: how is the
insertion of franssexuals and transvestites in the formal job market in the municipality
of ltaituba-PA? The study was based on a qualitative approach, with descriptive and
exploratory research, field research, and the questionnaire was used as a data
collection instrument and for the theoretical foundation, bibliographic research was
used. According to the responses of transsexuals and fransvestites who pariicipated
in the research, entering the job market for them is something challenging, because
even ifthey have all the necessary requirements to occupy a certain job, they are often
not hired and are still discriminated against in society, which makes these people need
to submit to underemployment or even prostitution to be able to support themselves.
That said, many times when these professionals manage to enter the formal job
market, the job they occupy is below their working capacity. It is worth mentioning that
transsexual and transvestite professionals end up suffering a lot from various aspects
that can range from frustrations to fears that are driven by the prejudice and intolerance
that they experience just because they want to be who they are. [ is imperative that
organizations become more inclusive and work so that work environments become
more open and respectful towards these professionals and that diversity management

is strategically implemented in organizations.

Keywords: Challenges. transsexuals. Transvestites. Labor market.
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ANTRA - Associagao Nacional de Transexuais

DUDH - Declaragédo Universal dos Direitos do Homem.

LGBTQIA+ - Lésbicas, Gays, Bissexuais, Transexuais ou Transgénero, Queer,
Interxexo, Assexual, + abriga todas as diversas possibilidades de orientacdo sexual.
MTE — Ministério do Trabalho e Emprego.

OMS (Organizagdo Mundial da Saude)

ONU - Organizacoes das Nagdes Unidas.
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1 INTRODUGAO

A insercdo no mercado de trabalho formal, ainda mais no contexio atual, é uma
tarefa muito dificil, visto que o desemprego no Brasil esta chegando a mais de 14% e
a taxa de trabalhos informais em alta, com mais de 14 milhdes de pessoas
desempregadas (IBGE, 2020).

No pais, observa-se que a grande maioria dos grupos sociais que fazem parte
da sigla LGBTQIA+ (Lésbicas, Gays, Bissexuais, Transexuais e Travestis, Queer,
Intersexo, Assexuado e mais) estdo inclusos na prostituicdo e no mercado de trabalho
informal e os mesmos ocupam ainda o topo do ranking em relagdo a assassinatos e
crimes de 6dio (MOTT; MICHELS; PAULINHO, 2018). Dessa forma, ter uma
estabilidade econdmica ou carteira assinada tomam-se feilos muito raros de
acontecer, fazendo com que esses individuos sejam marginalizados perante a
sociedade e a empregabilidade formal.

A presente pesquisa procurou abordar essa questdo social vivenciada por
pessoas que se entendem como fravestis ou transexuais no municipio de laituba -
PA, e 0 que os manttm como sendo uma parcela marginalizada da sociedade: o
desemprego. A partir do exposto, a problematica presente nesta pesquisa foi: como
se da a insercao de transexuais e fravestis no mercado de trabalho formal no
municipio de kaituba-PA?

Este estudo tem como objetivo geral verificar como acontece a insercéo de
transexuais e travestis no mercado de trabalho no municipio de faituba - PA. E como
objetivos especificos, averiguar se existem dificuldades na formacéo profissional de
pessoas transsexuais e travestis, identificar qual o papel do gestor na insergdo e
mediacdo de conflitos na empresa com pessoas de géneros diferentes; e analisar
como a diversidade afeta no clima organizacional.

A metodologia utilizada nesta pesquisa pode ser classificada quanto a sua
abordagem como qualitativa e quanto aos objetivos pode ser classificada como
exploratdria e descritiva, com pesquisa de campo sendo utilizado como instrumento
de coleta de dados um questionario, e a pesquisa bibliografica para consirucdo a
fundamentacdo teodrica do trabalho.

Este estudo esta estruturado em cinco paries, sendo a primeira a introducao, a
segunda parte abordando a fundamentagédo tedrica, com uma revisdo da literatura

existente, onde apresenta-se elementos essenciais nesta discussdo, pois
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contextualiza de que forma ocorre a insergdo de transexuais e fravestis no mercado
de trabalho, fundamentado em autores como Jesus (2012), Chiavenato (2014) e Dias
e Bemardineli (2016) enire outros de relevancia para a desenvolvimento do assunto.
Na terceira parte, de forma detalhada apresenta-se a metodologia empregada
para se alcancar os objetivos propostos, respondendo a problematica levantada por
ocasido do projeio de pesquisa. Na quarta parte analisa-se e discutem-se os
resultados alcangados na pesquisa de campo, e por fim, na conclusdo, faz-se uma

analise do levantamento bibliografico descrito e os resultados alcangados.
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA
2.1 ADIFERENCA E A DVERSIDADE NA SOCIEDADE

Hoje, a diversidade é um aspecio caracteristico que esta presente em todas as
camadas da sociedade. Para alguns, viver em um pais tdo diversificado como o Brasil,
no que diz respeito a contextos sociais, comportamentais e culturais, pode ser algo
problematico, pois essas pessoas ainda fazem parte de uma sociedade com um
pensamento tradicionalista.

Ha algumas décadas, pode-se observar o grande esforgo das classes menos
favorecidas em busca de respeito pelo que é diferente e pelo que os representa.
Porém, como sociedade ainda é dificil entender as diferengas e particularidades do
outro (SILVINO, 2017).

Na maioria das vezes se olha para o outro e se quer enquadra-lo naquilo que
entendemos como o cerio, ou tradicional. H4 um desejo de moldar o proximo de
acordo com a nossa normativa. O diferente sempre nos causa estranheza. Desta
forma, o discurso acerca da diversidade tem se tomado muito mais relevante, pois
vem para nos mostrar todos que sdo excluidos, esquecidos e deixados de fora da
sociedade e das politicas publicas pelo faio de serem diferentes.

Toma-se interessante pontuar que o tradicional, a maioria e 0 hegeménico
sempre estiveram no centro das atengbes e das decisGes, porém o conceito de
maioria e minoria ndo esta ligado aos nlimeros e sim a sua ocupagido no centro de

poder.

2.2 QUESTOES DE GENERO: GENERO, SEXO, IDENTIDADE DE GENERO E
ORIENTACAO SEXUAL

A populacdo LGBTQIA+ vem ganhando bastante reconhecimento, tanto
juridico quanto social, isso tudo é resultado de décadas de lutas afim de ter os seus
direitos reconhecidos. Ainda assim, muitas pessoas que fazem parie dessa sigla
continuam sofrendo preconceito e discriminagdo, na maioria das vezes por fatos como
a sua orientacdo sexual, identidade de género e afins ndo serem conhecidas de forma

mais aprofundada.
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Sendo assim, é preciso que haja bastante pesquisa e estudo para entender a
sexualidade humana, e também as apresentar junto com questdes sociais,
psicologicas e culturais presentes na nossa sociedade, tendo em mente que o ser
humano € muito complexo, e vai muito além do masculino/feminino.

De acordo com Harari (2017) os papeis, comportamentos e regimentos sociais
relacionadas a género, s@o pressupostos que ndo envolvem a biologia e sim a cultura,
entretanto, na maioria dos casos, e das sociedades, os homens sdo do sexo
masculino e a mulher do feminino. O entendimento do autor pde em divida a diferenca
de sexo e género, que como percebe-se ndo sdo a mesma coisa.

Para Bueno (2010) entendo que o sexo é o conjunto de caracteristicas fisicas
que irdo diferenciar o macho da fémea dando a entender de que o tal disposto é o
sexo bioldgico. E possivel entender dessa forma pois pode se considerar como uma
classificagéo da biologia que sera definida pelos cromossomos, niveis de hormdnio,
orgaos reprodutivos e genitais.

No que diz respeito ao género, este trata-se de uma classificacdo que vai definir
os individuos como mulher ou homem (JESUS, 2012), que independe do sexo, ele ira
orientar papéis, expressdes e comportamentos.

Ja a identidade de género dizrespeito ao género ao qual a pessoa se identifica
mentalmente e fisicamente, a identidade de género podera ou ndo concordar com o
seu género de nascimento (JESUS, 2012). Pode-se definir a orientagc&o sexual como
uma expressédo do seu desejo sexual, no qual o sujeito pode ser definido como
heterossexual, homossexual, bissexual, assexual, pansexual e etc.

Ainda de acordo com o que foi comentado acima, o fato de que uma pessoa se
sente homem ou mulher (identidade de género), ndo ira ter, obrigatoriamente relagdo
com o seu sexo de nascimento (identidade sexual), ou com a sua orientagdo sexual
(LIMA, 2011). Considerando que é possivel entender orientagdo sexual, identidade de

género e género de varias maneiras.
2.2.1 Nogodes de Transexualidade

Para compreender melhor o assunto que estd sendo desenvolvido, iremos
salientar o conceito de transexual, tanto no ponto de vista da medicina quanto no

entendimento doutrinario e de ordem juridica.
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O termo “transexual’ surgiu pela primeira vez nos anos 50, utilizado pelo
endocrinologista americano Harry Benjamin, como uma express@o que designaria
pessoas que eram biologicamente normais, porém nio estavam conformados com o
seu sexo bioldgico (LOPES, 2016)

Entretanto, as ideias em torno da transexualidade estavam sendo observadas
desde meados do século XX por Sigmund Freud, que em sua perspectiva sobre o
termo, mostrando que segundo a psicandlise, a diferenga dos sexos (masculino e
feminino) n3o é a diferenga corporal, chamando as mesmas de “patologias humanas®,
tais como as inversdes e relagdes humanas (CASTEL, 2001).

Sendo assim, € algo que se torna perceptivel, muitas vezes desde bem novos,
j@ que s@o pessoas que passam por um irauma devido a incoeréncia do sexo com o
qual se identificam com o bioldgico e anatdmico que € o que nasceram. Sendo assim,
as pessoas fransexuais tém um sexo e desejam ser de ouiro, no seu psicoldgico, eles
ja se consideram do sexo oposto ao do seu nascimento e isso gera um transtorno que
esta relacionado a sua identidade sexual para as pessoas que pertencem a esse
grupo minoritario e wulneravel.

(...) ndo restam dividas que a transexualidade pode ser considerada uma
alteragdo da psique. Se essa alteracdo for examinada junto com a
regularidade padrdo (onde o sexo bioldgico se identifica com o psicolégico),
toma a integragd@o social dificil, a mesma deve ser vista sob o prisma da
pessoa transexual (como um sujeito que tem obrigagSes e direitos como
todos os cidad&os) e nao sob o prisma geral, que no primeiro contato, rejeita,
segrega e impede essa integragdo de pessoas (ARAUJO, 2000, p. 13).

Sendo assim, o transexual vive uma situagdo muito delicada relacionada a sua
saude mental, tendo em vista que o mesmo deseja fazer a resignacdo sexual (cirurgia
relacionada a mudanca de sexo anatobmico e tratamentos com hormoénio), deseja
também ser reconhecido e respeitado como sendo uma pessoa do sexo a qual ela se
identifica e tfem uma urgéncia exirema em ser identificado social e juridicamente, tal
qual necessita também de se enquadrar na sociedade.

Nesse contexto, no ano de 2018 a OMS (Organizagdo Mundial da Saide)
oficializou, através da 722 Assembleia Mundial de Saude que a transexualidade seria
retirada da classificacdo de transtorno mental para fazer parte do grupo de “condigbes
relacionadas a salde sexual’ e é classificada como ‘“incongruéncia de género”
(CONSELHO FEDERAL DE PSICOLOGIA, 2018).
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Pode-se verificar também que as pessoas fransexuais tem o direito de optar
pela alteragdo de se sexo anatémico, de assegurar que tenha integridade fisica e
mental e para isso precisa estar assegurada por um ordenamento juridico, com énfase
no seu direito de adequar o sexo ao seu nome, de forma a se basear na sua
identidade.

Além disso, o ser transexual, possui direitos da sua personalidade como
qualquer outro cidadao, e os estes ndo devem ser violados, tal qual a sua dignidade
humana, que a CF de 1988 através de suas nommativas gerais garante, ao eleger a
pessoa como o foco principal do sistema juridico, afim de refletir o direito de forma

pessoal e o respeito e a dignidade das pessoas em todas as suas peculiaridades.

2.2.2 O que diferencia uma pessoa transexual e uma travesti?

A definigéo de transgénero e fravesti pode confundir as pessoas que nao tem
tanto conhecimento sobre o assunto, isso se da devido ao contexto cultural e histdrico,
entretanto, sdo conceitos diferentes e tem caracteristicas Unicas.

Segundo Jesus (2012), pode se entender como fravesti, uma pessoa que nao
se define como sexo nenhum, seja ele masculino ou feminino, mesmo que a mesma
vivencie papéis do género feminino. Sendo assim, sdo pessoas de sexo masculino, e
as mesmas gostam de ter relagdes com pessoas também do sexo masculino, porém
ndo se definem como pertencentes de nenhum género, ja que estio transgredindo o
padrdo do que significa viver somente enire esses dois géneros, sendo alvo de
violéncia e discriminac@o por ser causador dessa transgressdo” (BRASIL, 2015, p.
10).

Ja a pessoa transexual, ndo se identifica com a sua genitalia de nascimento,
nem com os papeis e normas ditados pela sociedade, o(a) mesmo(a) sente que
pertence ao género oposto ao do seu nascimenio. Sendo assim, transexual ndo se
identifica com o género que |he foi afribuido no momento do seu nascimento (JESUS,
2012). Ressalta-se que mesmo que essas pessoas nac se identifiguem com o seu
sexo, hdo ha de fato a necessidade da cirurgia de redesignacéo sexual, esta fica a
escolha da prépria pessoa sendo que ela pode querer ou néo.

Também é de suma importancia que entendamos o que significa o “ser queer”,
que segundo Reis e Pinho (2016, p.15), é a identidade das pessoas onde o seu
espectro de géneros em uma mudanga constante, ndo sendo restrito a dois géneros
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apenas”, desta maneira essas pessoas ndo se identificam com o género feminino nem
o masculino, elas transitam entre os dois. No que tange a teoria queer, de forma geral,
afirma-se que esta ndo segue a manifestagdo da heterossexualidade padréo,
estabelecida pela sociedade, assim, ndo concordam com o fato de que existam papéis
sociais pré-definidos, ou a divisGo de forma bindria homem/mulher,
masculinoffeminino (FOUCAULT, 2005).

2.3 CONTRBUICOES PARA O ENTENDIMENTO E DISCUSSOES SOBRE
GENERO E RESPEITO

A Declaragdo dos Direitos Humanos de 1948 nos diz que “Todo ser humano
tem direito ao trabalho, a livre escolha de emprego, a condigdes justas e favoraveis
de trabalho e a protegdo contra o desemprego” (Declaracdo dos Direitos Humanos,
1948). Porém, ainda hoje pessoas que ndo se encaixam no que tange ao binarismo
relacionado a género sdo constaniemente excluidas do mercado de irabalho em
decorréncia da falta de informagdo e do preconceito existente na sociedade. Discutir
essa questdo de género e diversidade é algo que néo ocorre constantemente, pois
esta tematica ainda é tida como um tabu pela sociedade de forma geral, o que torna
sua discussao mais dificil.

No que tange a definir a igualdade para as pessoas transgéneros é necessario
citar a Constituicdo Federal, em especial o seu artigo 19, incisos Il e ll que apontam
a cidadania e a dignidade da pessoa humana como sendo fundamentos do Estado
Democratico de Direito; o artigo 3° que traca os objetivos da Republica, dentre eles o
inciso IV que visa “promover o bem de todos, sem preconceitos de origem, raga, sexo,
cor, idade e quaisquer outras formas de discriminagdo”, bem como o artigo 5° | que
assegura a igualdade formal de todas e todos perante a lei, podemos citar aqui
também a Declaragéo Universal dos Direitos Humanos que afirma no seu art. 6%

S&do direitos sociais a educagdo, a saude, a alimentagdo, o irabalho, a
moradia, o transporte, o lazer, a seguranga, a previdéncia social, a protegéo

a matemidade e a infancia, a assisténcia aos desamparados, na forma desta
Constituicao (BRASIL, 1988).

Dito isso, qualquer tipo de ac&o ou atitude que vise a negar qualquer direito das
pessoas é inconstitucional, de acordo ainda com o principio da ndo discriminagdo no
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trabalho que estd previsto em varios documentos legais, como no artigo 7° da

Declaragao Universal dos Direitos do Homem (DUDHY):

Artigo 7°. Todos sdo iguais perante a lei e, sem qualquer discriminacéo, tém
direito a igual protegdo da lei. Todos tém direito a protegdo igual contra
qualquer discriminagc@o que viole a presente Declaracdo e contra qualquer
incitamento a tal discriminagcédo (BRASIL, 1988).

Quando os dispostos acima se juntam a outros dispositivos internacionais e
infraconstitucionais formam uma base juridica que visa vedar a distingdo odiosa de
qualquer natureza.

A violéncia, seja ela moral ou fisica, € uma realidade que esta presente de
forma frequente na vida da populagdo LGBTQIA+, e isso resulita na exclusdo
econdmica e social, independente de cor, raga, idade, classe social ou categoria
profissional. Todo ano, as estatisticas de crimes violentos contra essa parcela da
populagdo crescem de forma assustadora. E intrigante (para dizer o minimo) a
quantidade de assassinatos em geral no nosso pais, chegam a mais de 60 mil por ano
(CERQUERA et al., 2018).

Os motivos que levam a essa situagao sdo inlimeros, podem se dar por: rixas
familiares, relagdo com o crime organizado, violéncia doméstica e afins. E lastimavel
a quantidade de pessoas que tem sua vida tirada anualmente, apenas por serem
quem s&o, isso acontece desde mulheres a pessoas LGBTQIA+. Nos Ultimos 10 anos
foram apresentadas informacgdes e dados muito tristes, os mesmos trazem um reflexo
de como é viver como uma pessoa transexual ou um travesti no Brasil.

De acordo com a ONG Internacional Transgender Europe, nosso pais é onde
mais acontecem mortes de pessoas transexuais e travestis no mundo todo. De janeiro
de 2008 a abril de 2013, foram registradas 486 mortes de pessoas transexuais e
travestis, um nimeroc 4x maior que o do México que é o segundo pais com mais casos
registrados. No ano de 2013 tiveram 121 casos de pessoas frans e fravestis
assassinados no Brasil e em 2018 foram 445 pessoas LGBTQIA+ assassinadas no
pais. Porém, esses dados sao minimizados (BENTO, 2014).

O resultado disso é que a expectativa de vida de uma pessoa transexual é a
metade da média nacional, comparando com a populagdo restante, a expectativa de

vida das transexuais e das travestis € de 35 anos. E de acordo com dados do BGE a

média nacional &€ de 75,5 anos (BORTONI, 2017), e como ja citado anteriormente a
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discriminacdo e o preconceito deixam mazelas sociais e emocionais nos familiares
das vitimas.

Considerando ainda a discriminag@o e o preconceito vividos pelos travestis e
transexuais nas mais diversas esferas, abre-se um questionamento acerca de o

quanto pode ser pior para essas pessoas, hao ser aceito no mercado de trabalho.

2.4 PADROES TRADICIONAIS DA SOCIEDADE E A ORIEENTACAO DE GENERO
NO TRABALHO

Falar sobre o tradicionalismo, ou o que é tido como o tradicional em uma
sociedade, tomou-se algo muito comum nos dias de hoje, porém, ainda é algo novo
quando esta relacionado a papéis de género, essa questdo do tradicionalismo esta
presente em todos os meios, e é colocada como pauta, onde diversas vezes apenas
da énfase no género das pessoas e na relagdo destas dentro do seu meio social
(SILVINO, 2017).

Desta forma, é importante ter em vista que o tradicionalismo é um dos motivos
para que haja um bloqueio do que é considerado “diferente” ou “novo” nos meios onde
as pessoas estéo inseridas, e mesmo que de forma mais sutil do que era antigamente
o mesmo ainda reflete pensamentos e ideologias do que era no passado.

[...] desde cedo, a escola, juntamente com a familia, igreja etc, s&o lugares
ou espagos de convivincia e interagbes dos individuos em sociedade. A
educagdo tradicional na qual convivemos, separa e cria distingdes entre
meninos/meninas, rapazes/mogas, através de agdes, atividades, formas de

se comportar e “ditam regras® baseadas em padries estabelecidos pela
ordem dominante (SILVINO, 2017, p. 3).

Partindo do pensamento do autor, acima citado, é possivel constatar que o
tradicionalismo ainda estd presente na sociedade e por conta desses aspectos
habituais ocorreu uma separag@o no que tange ao género das pessoas, criando
distingbes do que é masculino e do que é feminino, ou seja, padrdes que foram pré-
estabelecidos no que diz respeito ao homem e a mulher.

Em que se os modos e comportamentos das pessoas ndo se encaixam no
tradicional, essas pessoas estdo mais suscetiveis a enfrentar situagdes de
julgamentos e preconceito no seu meio social, ou seja, se um homem tem
comportamento pré estabelecido como “feminino”, ou se uma muher tem
caracteristicas que sdo fidas como “masculinas” essas pessoas estio sujeitas a
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julgamentos por conta do reflexo que hisioricamente o tradicionalismo traz para os
dias atuais com seus conceitos de género (OLIVERA, 2016).

Esses fatos e muitos outros estdo muito presentes no dia-a-dia, o que reflete
no pensamento de como as pessoas lidam ou devem lidar com isso é algo a ser
pensado e debatido, porém ndo e o que acontece de fato. Saber lidar com questdes
que trazem a tona a intolerancia e o preconceito referentes ao género é algo de muita
relevancia nos dias atuais.

Embora as relagbes sociais sejam construidas historicamente e
culturalmente. A ideologia patriarcal, nos faz acreditar e naturalizar os papéis
sociais enire meninos/meninas, devido alienagdo da consci@ncia humana.
Fazendo que haja um conformismo e descrenca de que as coisas possam

mudar, nos levando a acreditar, porque “sempre foi assim”, o que se pode
gerar conformismo (SILVINO, 2017, p. 4).

Ainda de acordo com autor acima, as quesibes que aqui estdo sendo
abordadas se dao pelo conformismo e até mesmo a naturalizagdo das sifuacbes que
sdo vivenciadas no dia-a-dia, dito isso, anula-se qualquer mudanca que possa vir a
acontecer se tudo que for referente ao género for levado em conta somente da forma

padronizada que ainda ocorre até os dias atuais.

2.5 DIVERSIDADE E CONFLITOS ORGANIZACIONAIS

A diversidade é um aspecto caracteristico que esid presente em todas as
camadas da sociedade e também esta presente no mundo globalizado que esta mais
dindmico e competitivo. As organizagbes precisam lidar diariamente com a
diversidade e com os varios conflitos que sdo causados pelas divergéncias de ideias
e por pensamentos distintos. De modo que as pessoas sao diferentes, é necessario
gue o destor consiga trabalhar essas diferencas, afim de conseguir o melhor da
individualidade de cada um, como objetivo de conseguir o melhor resultado dos
colaboradores.

Neste sentido, os colaboradores sdo visios de maneira diferente, pois agora
eles ndo sdo enxergados apenas por sua forga e mao de obra, mas sim como parte
fundamental da organizacdo, contribuindo com os bons resuliados, mantendo a
produtividade e principalmente permanecendo ativos no mercado de trabalho. Difo

isso os funcionarios que antes eram apenas mio de obra, passam a ter um valor
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esiraiégico para a organizagdo que ira criar um ambiente organizacional que
possibilite cada individuo desenvolver o seu potencial (CHIAVENATO, 1999).

Se a gestdo da diversidade for eficaz, a empresa tem um nivel de habilidades,
ideias e competéncias maior. Desta maneira, € importante reconhecer que essas
particularidades do individuo podem gerar conflifos, falta de comunicacdo e afins
(JUDGE et al., 2010).

Dito isso, é possivel gerar mudangas mesmo através do confliio e como
consequéncia provocar inovagdes de acordo com que as solugdes forem alcangadas.
Mesmo assim, as solugdes irdo servir de base para outros conflitos, que irdo originar
mais mudangas e irdo provocar outras inovagdes e assim por diante.

Os conflitos abrangem os aspectos positivos e negativos. Os quais os negativos
geralmente sdo os mais visiveis e podem levar a empresa a serias situagoes. Ja os
aspectos positivos ajudam com o fortalecimento das atividades em grupo e no alcance
das metas (CHIAVENATO, 1999).

Para isso, & necessario que o gestor reconheca essas diferencas e as trabalhe,
no intuito de reter seus funcionarios e assegurar que os mesmos sejam produtivos na
organizacao, ndo cometendo qualquer tipo de discriminagdo. Entdo, € preciso que as
poltticas intemas sejam mudadas afim de dar iratamento igualitario a todos e ofertar
freinamentos especificos para cada habilidade, bem como também ofertar beneficios
de acordo com as diferentes necessidades (JUDGE et al., 2010).

Caracteristicas como raga, género, etnia, idade e religido sdo elementos que
permeiam a diversidade nas organizacbes, estas sdo as caracteristicas mais
superficiais e que s&o identificadas com facilidade, e através delas os funcionarios se
diferenciam. Todavia, conforme as pessoas vao se conhecendo, vao passando a hdo
se preocupar somenie com essas diferengas, passam a perceber que existem
caracteristicas em comum também, como por exemplo a personalidade e valores que
irdo constituir um elo de ligagdo entre o grupo de frabalho, melhorande a comunicagéo
dentro da organizagdo (JUDGE ef al., 2010).

Desta forma, o multiculturalismo muda a forma da forga de tfrabalho, pois os
colaboradores que estdo ali sdo frutos proveniente de diferentes culturas, etnias e
estilos de vida, ou seja, suas vivéncias e valores na maioria das vezes serdo
diferentes. Com isso, a empresa tem diversos fatores culturais e pessoais que aos

poucos sao implantados nas organizacdes como mudangas na cultura organizacional
(CHIAVENATO, 2014).
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De acordo com Judge ef al. (2010) a raga é dos pontos que gera controvérsias,
o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (BGE), classifica os individuos de
acordo com cinco categorias raciais: brancos, negros, indios, amarelos (asiaticos) e
pardos (pessoas que se declaram mestigas de negro com uma pessoa de outra raca).
Na maioria das vezes prevalece o favorecimento de pessoas da mesma raga. Porém,
podemos citar a existéncia de cotas para afrodescendentes como por exemplo para o
acesso as universidades e além de tudo ainda ha um preconceito muito grande em
relacdo as ragas, algo que pode serobservado no mercado de trabalho no Brasil, onde
a maioria dos cargos sdo ocupados por pessoas brancas.

Um aspecto muito importante € a idade, devido a crenga das pessoas que de
acordo com o passar do tempo o desempenho da pessoa vai se reduzindo, conforme
0 mesmo vai ficando mais velho. Por ouiro lado, os empregados com mais idade
apresentas qualidades como ética mais apurada, responsabilidade e experiéncia.
Porém os mesmos as vezes s&o pouco flexiveis com as tecnologias que surgem e
resistem as vezes as mudancas e isso pode gerar uma percepgao negativa (JUDGE
et al., 2010).

A questdo do género provoca debates acirados quando frata dos homens e as
mulheres terem o mesmo desempenho ou ndo. Fica evidente que ndo ha diferenca
consistente entre os dois quanto a suas habilidades para a resolugdo de problemas,
sociabilidade, capacidade de aprendizagem ou motivagdo. Mesmo assim a diferenca
de género ainda € algo que afeta negativamente as percepgbes das pessoas no
mercado de frabalho (JUDGE et al., 2010).

A religido € um dos temas em que as pessoas iém o habito de discutir com o
intuito de enaltecer aquela a qual pertencem, desta maneira pode acabar provocando
conflitos de forma frequente ja que envolvem pessoas com diferentes crengas e
diferentes percepcdes. No Brasil, as principais religides séo a catdlica, a protestante
a espirita e as crengas afro-brasileiras. Porém ha uma discriminagdo muito grande,
onde envolve evangélicos que eniram em conflifos com as religides afro-brasileiras e
catélicos. E um t6pico que necessita de uma atencdo maior por parte dos gestores
das organizagdes, pois as generalizagbes e o preconceito conduzem os individuos a
julgamentos erréneos que geram intolerancia e que pode criar problemas sérios para
o ambiente organizacional (JUDGE et al., 2010).

Outro fator imporiante no que tange a diversidade nas organizacbes é a
orientacdo sexual. Existem pessocas que n3o contratam pessoas que sejam
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homossexuais, ou transexuais para fazerem parte do seu quadro de pessoal, pois
acham que essas pessoas possam envergonhar bem como prejudicar a organizagao,
mesmo que a Constituicio Federal Brasileira proiba discriminagdo de qualquer
natureza, no paradigma atual a sociedade ainda apresenta um perfil preconceituoso
(JUDGE et al., 2010).

Todos os fatores citados acima geram conflitos denfro das organizagdes e
podem f{razer problemas graves para o ambiente organizacional. Dito isso, é
fundamental em primeiro lugar que haja o respeito e a ética dos colaboradores para
que estes consigam trabalhar em perfeita harmonia e consigam gerar bons resultados
para a empresa. Conseguindo trabalhar essa diversidade existente, atendéncia é que
o ambiente de trabalho seja harmonioso e que as pessoas ali presentes saibam lidar
com as diferengas de cor, raga, religido, orientagdo sexual, para que haja um ambiente

onde todos possam colaborar para o crescimento organizacional.
2.5.1 Etica e moral: valores sociais e organizacionais

A ética estuda a forma como a conduta do ser humano afeta a sua vida e como
a influenciara em sua felicidade, ela se preocupa com a agéo e com o ato humano por
ser uma ciéncia pratica e ndo tedrica ou especulativa. Sa (2014) corrobora com essa
linha de pensamento na qual a ética em seu sentido maior de amplitude é a ciéncia
da conduta humana perante o ser e seus semelhantes, pois envolve estudos de
aprovagéo ou desaprovagoes das agoes.

Sendo assim, nota-se que o ser humano vive em sociedade e mesmo que
sejam fisiologicamente iguais, cada um possui sua familia, habita em determinado
local e pertence determinada comunidade. O mesmo também recebe educacio e tem
sua cultura, porém necessita e busca a felicidade que é algo pessoal, individual e
exclusivo.

O ser humano dispde da racionalidade e que, diferente dos animais, ndo
dependem de instintos pois sdo dotados de faculdades superiores que permitem ter o
conhecimento das coisas, prever atos e consequéncias, formar e comunicar ideias,
abstragdes, experiéncias e o principalmente julgar atos e fatos do cotidiano de forma
responsavel.

Porém, alguns instintos éticos devem ser vistos como algo que liga os seres
humanos ao seu conjunto, mesmo que seja uma acgdo que visa o individuo essas
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acoes sdo influenciadas por regras e normas da sociedade, dito isso se tem a devida
liberdade de ser feliz, entretanto, respeita-se os limites que a sociedade impé&e (SA,
2014).

A ética consiste em que o individuo tenha liberdade para fazer as suas escolhas
e se sinta feliz com elas. Desta forma, o ser humano possui uma capacidade de
realizar tarefas e quando bem realizadas sao consideradas como arte. O trabalho, a
fala, a escrita e as oufras atividades, mesmo que sejam realizadas de forma
satisfatéria ndo fariam sentido se a pessoa estiver infeliz ou indisposta pois a ética
segundo Alonso ef al. (2012, p. 05) “é a arte que torma bons o que é feito e quem o
faz’.

Alonso et al. (2012) comparam também a ética com a estética. Quando uma
atitude ou comportamento é considerado errado, julgamos como feio ou inapropriado
e quando deparamos com uma atitude ou comportamento correto dizemos que é
bonito. Dessa forma, o desempenho ético esta sendo avaliado esteticamente também,
pois no momento em que o comportamento € bom, ao mesmo tempo também é
considerado belo.

Aqueles que tém uma boa educagdo, tem os cddigos éticos como base, e
possuem conhecimentos maiores e visdo holistica dos problemas, apresentam uma
conduta qualificada, por dispor de dominios das reagdes impulsivas (SA, 2014).

Assim, a ética se torna um critério importante nas organizagées e no mundo
profissional. E conforme for o alcance social do ser humano, sera também o valor ético
do mesmo, pois os que fazem os seus trabalhos apenas por causa do salario tem o
seu valor diminuido, enquanto o que realiza suas atividades com amor e visa além do
seu proprio bem, o beneficio de terceiros tendo como finalidade o bem comum, o
mesmo airibui um valor ético e social.

Alonso et al. (2012) afirmam que a ética € uma ciéncia pratica, e com o intuito
de conseguir mais conhecimento traz os seguintes guestionamentos: “O que fazer?”,
“Para que fazer?”, “Como agir?”, “Qual a finalidade do comportamento do ser
humano?” e procurando responder essas questoes ele afirma que o ser humano
sempre ira agir em busca de algo que deseja, ou seja, a busca sempre tera uma
finalidade.

Vale ressaltar que o ser humano tem necessidades ilimitadas, que, quando

saciadas ndo continuam sendo plenas ou permanentes e issofaz com que aparecam
novas necessidades conforme as outras sdo sanadas. Desta maneira, é possivel
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avaliar os diferentes perfis de funcionarios, pois o que estd preocupado apenas com
o lucro ou com o salério no fim do més, tende a ter uma menor consciéncia de grupo

e ndo se importa com a comunidade ou sociedade.

2.5.2 Assédio sexual e assédio moral no ambiente organizacional

Em uma cultura organizacional que se baseia em padroes relacionados a
conduta das pessoas, a integridade é um ponto primordial para as organizages pois
ajuda a legitimar suas acdes na sociedade. Desta maneira o combate ao assédio
sexual e moral constituem agdes que sdo essenciais para que essa politica tenha
éxito.

O assédio moral tornou-se algo bastante problematico e complexo para as
organizagdes, por se tratar de situacGes onde ha constrangimentos prolongados e
humilhacbes dentro do ambiente organizacional, local esse onde a vitima na maioria
das ocasides era exposta pelo seu agressor durante todo seu expediente de trabalho.

De acordo com Hirigoyen (2002, p. 65) o assédio moral é toda conduta abusiva
que se manifeste principalmente através de palavras, atos, gestos e comportamentos
que possam causar danos a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa. Este se
daria através de comportamentos com o intuito de provocar situacées desagradaveis
e violentas durante a jomada de trabalho da vitima.

Dessa forma, as empresas se toraram lugares onde o assédio se tornou mais
presente, e tais comportamentos humilhantes, agressivos e recorrentes se fizeram
muito comuns no mercado de trabalho, as caracteristicas que foram citadas pelo autor
mostram do que se frata o assédio moral e a forma como este se manifesta no local
de trabalho.

O Ministério do Trabalho e Emprego — MTE (BRASIL, 2010), elaborou uma
cartilha onde o mesmo afirma que mesmo homens e mulheres experimentem o
assédio moral, a diversidade que estd presente nas organizacbes ainda causa
rejeicdes, o que faz com que estas pessoas que tem crencgas, género, ou etnias
diferentes estejam mais propensas a sofrerem situacdes de assédio.

Sempre que se houve falar sobre assédio sexual, na maioria das vezes o que
se imagina € um homem assediando uma mulher podendo ser no trabalho, faculdade

ou fransporte publico. Tais comportamentos improprios podem ocorrer tanto com
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mulheres quanto com homens, porém, a maior parte das vilimas sdo mulheres
(HRIGOYEN, 2002).

Ainda segundo Hirigoyen (2002), o assédio sexual pode ser considerado um
passo a mais no que diz respeito ao assédio moral, pois na maioria dos casos
relatados, ou de que ha alguma denlncia, diz respeito a mulheres que foram
agredidas por homens, e frequentemente por algum superior hierarquico. Diferente de
como ocorre no assédio moral, no qual o objetivo é colocar a autoestima da pessoa
‘pra baixo, além de isola-los dos outros colaboradores, o assédio sexual objetiva
conquistar/possuir a vitima em questao.

O assédio sexual no ambiente de trabalho coloca o colaborador em uma
sitfuagdo onde este vem a se deparar com comportamentos inapropriados, podendo
ser de um superior ou de outro colaborador, e 0 comportamento em quesido podem
se tormar cada vez mais consirangedores a medida este vai ganhando mais cunho
sexual, e a pessoa que o esta praticando demonstre mais interesse sexual.

2.5.3 Administracio de Recursos Humanos e a mediacido de diversidade e
conflitos

No ambiente organizacional as relagbes acontecem inevitavelmente e na
grande maioria dos casos o conflito também. De acordo com Robins (2010, p. 437), o
conflito pode ser definido como o processo se inicia quando alguém percebe que uma
outra parte afeta, ou pode afetar, negativamente algo que este considera importante.

Weil (2004, p. 127) acrescenta ainda colocando que o conflifo pode ser
entendido como um momento ou situagdo de tenséo, que é resultado do conflito entre
forcas que aparentemente sdo opostas ou incompativeis, tal qual opinides, atitudes,
habitos, necessidades e desejos”. Porém, quando os conflitos sdo bem conduzidos,
os mesmos podem ser benéficos para se construir o conhecimento e também para a
organizagéo de forma geral. Para Robins (2010), uma das consequéncias positivas
dos conflitos é que pode melhorar a forma de trabalho dos grupos e se tornar
consfrutivos quando incentivarem a inovagdo e a criatividade dos mesmos, afirmando
ainda que:

As evidéncias sugerem que o conflito pode melhorar a qualidade no processo
decisdrio por permitir que todos os pontos de vista sejam avaliados,
especialmente os ndo usuais ou os que sdo defendidos por minorias. O
conflito é um antidoto contra o pensamento do grupo (ROBBINS et. al., 2010,
p.445).
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Para que haja de fato um ganho para a organizacdc com os conflitos que
possam acontecer na mesma, os gestores precisam ser excelentes mediadores de
conflitos que surgem entre os grupos e colegas de trabalho, conseguindo transformar
algo que poderia ser negativo em algo consirutivo. Dito isso, é importante também
entender as diferencas e caracteristicas inerentes aos individuos e grupos envolvidos,
como também o comportamenio organizacional.

A gestdo da diversidade vem a cada dia ganhando uma importéncia maior,
assim como a qualidade das relagdes humanas nas organizagtes, uma vez gue 0s
colaboradores passam a ser percebidos como um capital importante para a empresa
e ndo somente uma ferramenta para a produgédo de algo ou prestagdo de algum
servigo. E esse capital, o capital humano comec¢a a ganhar ainda mais valor pois o
mesmo consegue agregar valor a empresa, fortalecer a sua marca e gerar lucro.

No que tange a diversificac@o da forca de trabalho nas organizagdes Alves e
Galeao (2004, p. 21), sob o ponto de vista social, acreditam que a adogao de poliicas
para a gestdo da diversidade € mais justa que a criagdo de agdes afirmativas, que
consistem em: politicas que sé@o direcionadas a membros de grupos sociais que sédo
atingidos por formas de exclusdo social que lhes negam um tratamento igualitario no
que diz respeito ao acesso a varias oportunidades, seja qual for a minoria em questdo.

Porém, para isto € preciso que sejam adotados comportamentos respeitosos,
para que sejam eliminados quaisquer tipos de comentarios maldosos e piadas sobre
as pessoas, com o intuito de evitar discriminagdo.

Maia (2018) afirma que a diversidade nas organizacées vai muito além daraca,
etnia ou género das pessoas e cita a orientacédo sexual e as pessoas com deficiéncia
como alguns tipos de diversidades presentes nas organizagdes e que também devem
ser foco na gestdo da diversidade e dos conflitos.

Lima e Albuquerque (2017) complementam ainda que a produgdo de uma
organizacdo esta ligada de forma infima ao clima organizacional desta, e defendem
também a inclusdo de perfis diversos na organizagdo, tais como, {ravestis e
transexuais. Dito isso, para os autores & essencial a instituicdo de uma poltica de
gestdo de diversidade que seja capaz de trabalhar essas diferengas de maneira justa
e que sejam capazes de exirair o melhor do colaborador.

Lima e Albuquerque (2017) elencam também dois pontos os quais acreditam
que sejam fundamentais a gestdo da diversidade, direcionados particularmente aos
individuos fransexuais e travestis, que sdo o direito a usar o seu home social € o uso
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do banheiro que seja de acordo com o género o qual estes se identificam. Destacam
ainda que o préprio govemno federal através do decreto 8.727, de 2016 garante o uso
do nome social por esses individuos. Os autores ressaltam a importancia de se
respeitar o decreto, uma vez que o usoc do nome social ira evitar constrangimentos
para essas pessoas no ambiente organizacional.

Situacdes delicadas surgem no contexto como em relagéo ao uso do banheiro,
Lima e Albuquerque (2017) explicam que a empresa enfrenta uma dificuldade pois
considera apenas os aspectos bioldégicos para associar a definicdo do que seria o
sexo, nesse sentido os autores complementam que é responsabilidade dos gestores
a adocgdo de medidas educativas afim de esclarecer e elucidar quaisquer duvidas
acerca deste tema com o iniuito de tormar o ambiente da organizacdo mais respeitoso
e transparente.

Uma limitagdo a gestdo da diversidade, no que diz respeito a populagdo que
faz parte da sigla T (travestis e transexuais), € a falta de preparo dos profissionais
responsaveis pela gestao de pessoas em relagédo ao assunto, estes muitas vezes tem
que lidar com situa¢des onde ocorre a discriminagdo no ambiente de trabalho, porém

ndo sabe como abordar essas questdes ou tomar alguma medida.

2.6 FERRAMENTAS DE INSERGCAO DO PROFISSIONAL NO MERCADO DE
TRABALHO

Em um cenario de grande competitividade, as exigéncias em relagdo aos
profissionais estdo mudando. Devido a rapidez com que se recebem as informagdes
e com um ambiente externo instavel € preciso se adaptar para conseguir se manter
no mercado, e isso vale para as organizagdes e para as pessoas inseridas nelas. Dito
isso, vem-se tendo a exigéncia de um profissional com muitas qualificagbes e a
flexibilidade pra lidar com as mudangas € uma das mais essenciais.

Pastore (1998, p. 28) ja falava sobre:

O futuro exigira profissionais competentes, multifuncionais, alertas curiosos
que precisardo ter passado por uma educagdo que lhes tenha equipado com
logica de raciccinio; compreensdo dos processos; capacidade de transferir
conhecimentos; prontiddo para aniecipar e resolwer problemas;
conhecimento de linguas; habilidade para iratar pessoas e trabalhar em
equipe. Ou seja, um tipo de educag@o que da as pessoas as condigbes de
apreenderem continuamente.
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Na visdo do autor, ficaria evidente no futuro a limitagdo do conhecimento
académico e técnico diante das reais demandas do mercado de trabalho. E no
contexto ao qual estamos inseridos esta ideia se confirma, o conhecimenio e as
informacbes estdo se propagando de maneira muito rapida. Desta forma, o
profissional precisa desenvolver condicdes que fagcam com que ele consiga
acompanhar essas mudancgas durante todo o seu ciclo profissional.

De tal modo, a gestdo do conhecimento exige a habilidade da comunicagao,
por meio do relacionamento interpessoal eficaz. Devido o volume de informagoes ser
muito grande, a comunicacdo € um dos meios mais eficazes de espalhar informagdes
com o intuito de transforma-la em conhecimento (LIMA, 2000). Portanto, saber lidar
com a inovagao é essencial para conseguir sobreviver em ambientes instaveis e isso

deve estar inserido no rol de competéncias profissionais do individuo.

2.6.1 Requisitos para contratagao: os processos de recrutamento e selegao

O recrutamento diz respeito ao conjunto de métodos e processos que sdo
utilizados para atrair candidatos para as vagas disponiveis na organizacdo, ou
potenciais vagas a surgir (LACOMBE ef al., 2003). Airavés dele, a organizagido
consegue anunciar suas vagas no mercado de recursos humanos a oporfunidade de
emprego com o intuito de preencher as vagas disponiveis. Porém, para que isso seja
possivel é necessario que quem disponibiliza a vaga, analise qual a necessidade real
da empresa e qual o perfil de pessoas que deseja para esse processo seletivo.

O recrutamento € um processo que nao € importante sé para organizacgao, este
também € muito significativo para os candidatos que desejam saber informagdes
sobre a empresa também, ou seja, trata-se de um processo de comunicagdo bilateral
enire empresa e candidato (MILKOVICH; BOUDREAU, 2010).

Lacombe ef al. (2003) complementam que tem alguns fatores que antecedem
o recrutamento em si, como por exemplo a descricdo da vaga e do perfil dos
candidatos, pois precisam haver no curriculo informagdes como o tipo de experiéncia
que o candidato tem, a sua formagao e suas caracteristicas de personalidade e afins,
porque o candidato ndo precisa ser apenas bom no curriculo, este precisa também
ser condizente com a cultura da empresa.

O recrutamento pode ser dividido em dois tipos, o intemo e o extemo. No
recrutamento intermo o anlncio da vaga e a busca de mao de obra s&o feitas dentro
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da prépria organizagéo e o recrutamento externo diz respeito a busca de méo de obra
fora da empresa (CHIAVENATO, 2008).

O recrutamento interno trata de um processo onde a mao de obra interna é
aproveitada, e também serve como uma fonte para reter e motivar os colaboradores.
E onde a empresa mosira a sua intengéo para com os funcionarios e também qual a
perspectiva de carreiras (LACOMBE ef al., 2003).

Algumas vantagens do recrutamento intemo é que este costuma levar bem
menos tempo e trazer menos despesas para a empresa, além do que o colaborador
que for selecionado na maioria das vezes ja estara habituado com a politica da
organizagdo. Em contrapartida o recrutamento intemo pode gerar conflitos entre os
colaboradores e desmotivar aqueles que ndo tenham sido promovidos, entdo esse é
um dos cuidados que as empresas precisam ter ao escolher qual o tipo de
recrutamento que sera escolhido.

O recrutamento extemo ocorre quando ha a necessidade de preenchimento
daquela vaga por candidatos que nao figurem o quadroc de colaboradores da
organizagdo, ou seja, candidatos de fora da empresa (CHIAVENATO, 2008).

Uma das principais vantagens deste tipo de recrutamento € que a organizagéo
pode captar pessoas com bastante experiéncia vindas de ouiras empresas e pessoas
com ideias inovadoras, 0 que ajuda também a enriquecer o capital intelectual da
empresa. Em coniraponto, este tipo de recrutamenio é bem mais demorado e caro
gue o interno.

Qualquer que seja o tipo de recrutamento, 0 mesmo precisa ser eficiente,
eficaz, inclusivo e ser de fato efetivo. Para que o mesmo consiga promover a
diversidade dentro das organizagdes e remova as barreiras que impedem que
candidatos marginalizados pela sociedade ndo consigam adentrar o mercado de
frabalho. Se entre os candidatos ndo houver uma quantidade suficiente de mulheres
e membros de minorias, ndo €& possivel que as metas de acdo afirmativa e de
diversidade sejam atendidas (MILKOVICH ef al., 2010).

A partir das informagdes citadas acima, Lacombe ef al. (2003) citam alguns dos
principais métodos utilizados para o recrutamento externo como por exemplo no
quadro 1:
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Quadro 1 - Métodos de Recrutamento e Selecdo.

METODOS

DESCRICAO :

Antincios na midia

Neste modo as vagas sdo divulgadas através de jornais,
televisd@o e revistas. Este modo é geralmente usado quando ha

muitas vagas a serem preenchidas.

Agéncias de emprego

Este método e utilizado quando a organizagdo ndo conta com
pessoal para fazer esse recrutamento e opta por contratar ume

empresa para fazer o servigo.

Sites especializados
de oferta e procura de
mao de obra

Como o préprio nome sugere, sdo sites especializados com
processo de recrutamento e selecdo de pessoa

Adaptado de Lacombe et al. (2003).

A seleg&o de pessoas funciona como um filtro usado para que aquelas pessoas

com as caracteristicas desejadas pela organizacdo sejam as que venham a ingressar.

Esse processo € onde s@o coletadas as informacdes sobre os candidaios e sdo
escolhidos quais irdo para a entrevista de emprego (MILKOVICH et al., 2010).

Lacombe et al. (2003) complementam ainda que o processo de selegéo requer

algumas técnicas como por exemplo:

Quadro 2 - Téchicas para a seleco de pessoas.

TIPOS

DESCRIGAO

Entrevista na unidade
de selegdo

Esta técnica e utilizada com o intuito de analisar as informacées
presentes no curriculo. Ou seja, verifica quais as qualificacdes
profissionais, qual a qualificagdo académica, tltimos empregos e
etc.

Informagodes de
empregos anteriores

Essa geralmente é feita apds a selegdo do candidato, pois
raramente uma empresa fornece informagGes de ex
colaboradores a oufra. Isso pode acontecer se houver uma
amizade entre os dois gestores.

Exame médico

O mesmo é obrigatério por lei. No momento da admiss&o do
funcionario sao feitos exames médicos. Esta etapa ocorre apés
todas as outras etapas caso o candidato passe por elas. E caso
0 mesmo esteja apto, ele sera admitido na organizacgéo.

Adaptado de Lacombe et al. (2003).
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Com o passar do tempo e com a mudanga constante na tecnologia, os
processos de selegéo estdo se tornando cada vez mais avangados. Os profissionais
de recursos humanos que s&o mais voltados para o recrutamento e selegéo se valem
de varios instrumentos de investigagcdo que serdo seus auxiliares no momento de
escolher os candidatos mais competentes para exercer a determinada fungdo na
organizacdo, e também auxilia no momento de verificar quais as habilidades e
competéncias do mesmo.

Existem muitas técnicas e maneiras de medir as informacdes acerca dos
candidatos, e diariamente aparecem varias outras mais modernas, entretanto as mais
tradicionais para a coleta de informagdes, como entrevistas e formularios ainda séo
as mais utilizadas pelas empresas (MILKOVICH et al., 2010). Os métodos de selegéo
s&o escolhidos de acordo com a necessidade do cargo e o objetivo da empresa com

aquele determinado processo.

2.7 DIFICULDADES NA FORMACAO PROFISSIONAL DE TRANSEXUAIS E
TRAVESTIS

Segnini (2000) entende que muito antes de abordar a insercio no mercado de
frabalho, é de suma importancia considerar a formacéo educacional. Ainda de acordo
com a mesma a educacao deve ser uma das quesibes centrais, ja que essa fraz
conhecimento as pessoas, e as coloca em uma posi¢do de competitividade no
mercado de frabalho, evitando o desemprego.

Dito isso, a escola tem um papel importantissimo, uma vez que esta é quem
tem uma funcdo insfrumental na formagédo das pessoas. Sendo assim, a autora
supracitada afirma que o periodo escolar & decisivo no que tange a insercdo no
mercado de trabalho, pois com a formagéo adquirida vai ser possivel ter acesso as
oportunidades.

Alem do obstaculo da formagdo educacional que transexuais e travestis tem
que enfrentar, também existe a questdo do duplo nome (nome social e nome de
registro) até que estes consigam a alteracdo definitiva de forma judicial. Nos casos
onde ha evas&o escolar precoce, na maioria das vezes essas pessoas nio retomam
a sala de aula devido n&o ter conseguido a alteragdo do seu nome social até aquele
momento (LOURO, 2001).
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Sendo assim, pode-se entender que o medo de passar por constrangimento e
sofrimento, por diversas vezes, acaba por afastar ainda mais da vida dessas pessoas
0 acesso a educacgdo formal, prejudicando a sua chance de ascensdo profissional.
Coutinho, Krawuiski e Soares (2007, p. 29) neste aspecto, entendem que: “c trabalho
exerce papel fundamental na socializagdo do individuo, e destacam que € imperioso
uma boa formagd@o educacional’. Benio (2011) ressalia que o sofrimento que
fransexuais e travestis estdo sujeitos a sofrer no seu ambiente escolar, onde na
maioria das vezes sao tratadas com desprezo e inferiorizadas

Moura e Lopes (2017) corroboram com Louro (2001) destacando que muitas
vezes os individuos travestis e transexuais que enfrentam dificuldades relacionadas a
conclusdo dos seus estudos acabam por abandona-los, o que compromete o seu
futuro profissional, na maioria dos casos isso ocorre pois essas pessoas passam a
ocupar cargos nas organizagdes que nao requerem um grau de escolaridade elevado,
ou seja, ao abandonar os estudos essas pessoas ndo tem perspectiva alguma de
ascenséo profissional deniro das empresas e ficam estagnadas profissionalmente.

O nivel de formagdo educacional esta diretamente ligado ao cargo a ser
ocupado dentro das organizagbes. Sendo que o0s cargos com as menores
remuneracdes geralmente exigem um nivel de escolaridade menor e os cargos com
maiores salarios na maioria das vezes exigem uma formacdo educacional e
qualificacdes profissionais mais elevados por parte de quem ira ocupa-los.

O impacto que a falta de escolaridade fraz para as pessoas transexuais dentro
das organizagdes é muito grande, pois devido a isso estas pessoas tem mais
dificuldades de serem promovidas a cargos superiores dentro das empresas, correndo
o risco de passar toda a sua vida de trabalho ocupando o mesmo cargo dentro da
organizagao.

2.8 O TRANSEXUAL E O MERCADO DE TRABALHO

O mercado de trabalho, cada vez mais tem uma concorréncia muito alta para
guem pretende ingressar nele, e neste contexto as minorias e grupos vulneraveis tem
uma dificuldade maior ainda em se inserir, e constantemente os mesmos se
submetem a diversos tipos de frabalho para ndo fazerem parte do grupo de

desempregados no Brasil.
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A sociedade é formada por individuos diferentes, por isso é muito complicado
em todos os aspecios. Embora esse fato seja natural, envolve a divisdo das pessoas
em classes, levando a imposigdo de valores e reflete a intolerancia e preconceito em
situacdes de luta e discriminagao.

De forma especffica, vai se tratar do sofiimento da pessoa trans na esfera
social, onde a mesma de forma habitual se enconira em posi¢cdes subjugadas,
destinada a ser marginalizada constantemente. Falar das diferengas de fransexuais
na maioria das vezes ira despertar discriminacéo e preconceito, de uma maneira que
ira ferir a dignidade dessas pessoas, que lutam por liberdade, igualdade e justica.

Neste sentido, Silva (1999) afirna que a Constituicdo Federal tentou trazer uma
ideia de uma sociedade plural, que respeita o ser humano e a liberdade do mesmo,
ao invés de uma singular, que muitas vezes desrespeita e oprime. Se evidencia a livre
identificagdo sexual, como um componente de representagdo social, que garante aos
membros de determinado grupo social a liberdade, ainda mais quando se trata de
direitos que sdo fundamentais e pessoais.

No entanto, se pode visualizar a discriminagdo a pessoas transexuais nas
diversas esferas sociais, o que ndo se difere do mercado de trabalho. Mesmo indo
conira principios da constituigdo, acontece de forma bem nitida a supressdo dessas
pessoas por conta da sexualidade.

Desta forma, existe um niimero consideravel de travestis, transexuais e demais
pessoas que tem uma pluralidade de sexo e género, que estdo de fora do mercado
de trabalho, e se submetem a varios tipos de subempregos e até mesmo precisam se
prostituir para conseguir se sustentar, e muitas vezes garantir o direito de viver (DIAS;
BERNARDINELI, 2016).

Como ja foi citado anteriormente, uma maioria esmagadora das pessoas
fransexuais e fravestis brasileiros que foram identificados pela ANTRA esta
relacionado com a prostituicio. Outra indagag@o é quais os trabalhos que estas
pessoas vio fazer se/quando forem confratadas? A funcéo ira ser adequada ao seu
nivel de instrugdo, e o mesmo podera fazer essa escolha? Ou, a fungdo ndo sera uma
escolha? Pois, na maioria das vezes as fungdes sdo exercidas por essas pessoas pois
as mesmas precisam dela para se sustentar e ter uma vida digna (ROCHA; OLIVEIRA;
SILVA, 2017).

De acordo com Dias e Bernardineli (2016), um problema muito recorrente com
travestis e transexuais quando estas tentam se inserir no mercado de frabalho, é o
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nome social. Mesmo que seja possivel usar este em diversas areas como o SUS (no
cartao), o Enem (no ato da inscrigao é possivel inscrever-se com o nome social) entre
outros. Muitas instituigdes privadas ndo adotam essa politica, e em cerfos momentos
se faz necessario que essas pessoas levem o seu documento com o nome de registro
de nascimento, o que ja causa uma situacao humilhante para elas.

A situagdo se toma tdo vexatéria que Szaniawski (1998) afirma que é um
grande constrangimento ter a aparéncia que caracteriza um sexo € no momenio da
analise dos documentos ser identificado como pertencente ao sexo oposto ao que se
aparenta. Tal verificacdo é uma situagido embaragosa, sendo evidente que em um
contexto no qual se esta falando de género constata-se uma dificuldade ao tentar se
inserir o fransexual no mercado de trabatho.

Neste contexto, Aldeman (2003) complementa também que, ao se observar os
anuncios de vaga de emprego fica nitido que o mercado de trabalho tem um sistema
definido pelo género e pela separagaoc homem/mulher. Varias avaliagbes de valor
subjetivas estdo inseridas nessa divisdo acerca do que o homem ou a mulher podem
ou devem fazer.

Sendo assim, pessoas transexuais poderiam se sentir rejeitadas no momento
o qual ndo conseguissem se encaixar nesses nichos pré-estabelecidos no mercado
de trabalho. Isso também pode ser citado como algo que pode atrapalhar o seu
desempenho na sua fungéo, ainda mais em contextos aos quais o seu emprego requer
sempre um vinculo & apresentacdo da imagem pessoal.

Vasconcelos (2014) ressalta que, se a empresa tem uma preocupacao
auténtica com a realidade e as questdes sociais, a mesma ira buscar mecanismos
afim de minimizar esses problemas sociais, aderindo & boas praticas com a
sociedade, neste contexto, promover a para conseguir promover a diversidade
organizacional é necessario estar engajado nesse objetivo.

Dito isso, € de exirema importdncia destacar que dentro do mercado de
trabalho, tal qual em outras areas, o tfransexual e o fravesti sdo grupos minoritarios, e
essa desigualdade se da por varias quesides, como as econdmicas, fisicas ou
educacionais. Em um mundo de competicdo e mudangas intensas, o preconceito e a
discriminagéo relacionada a questdes de género ou sexualidade é dominante por
parte de recrutadores no mercado de frabalho.

Neste olhar, considerar que o fransexual conseguiu ingressar em algum
trabalho formal, o mesmo ainda pode ser vitima de preconceito no seu ambiente de
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trabalho, preconceito que pode vir de colegas de trabalho e superiores, o que pode se
tomar ainda mais humilhante para essas pessoas.

Renault e Rios (2010) afirmam que a discriminagao de forma geral, precisa ser
combatida, além de tudo aquelas que ocorrem nas relagoes laborais, ja que neste
contexto, a mesma priva o cidadao de ter o minimo dos seus direitos fundamentais,
sendo um ser humano, o que fere de imediato a sua dignidade.

Sendo assim, € necessario que haja uma protegdo dessas pessoas junio ao
mercado de trabalho, pois, como é visivel, essa populagdo € muito vulneravel e sem
o apoio do estado sofre muita mais, sendo vitima de exclusdo. Considerando ainda a
discriminagdo e o preconceifo vividos pelas travestis e transexuais nas mais diversas
esferas, abre-se um questionamento sobre o quio pior pode ser para essas pessoas

ndo conseguir se inserir no mercado de trabalho.
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3 METODOLOGIA
3.1 TIPOS DE PESQUISA APLICADA AO ESTUDO

De acordo com Leite (2008) a pesquisa cientifica constitui uma verificagdo bem
elaborada seguindo os requisitos que s&o necessarios de acordo com a metodologia
proposta pela ciéncia. Se o pesquisador tem o intuito de ter uma pesquisa com um
contetiido adequado para ser apresentado dentro das normas cientifica ele deve seguir
arisca os métodos estabelecidos pela metodologia da pesquisa. Na maioria das vezes
é a forma ou o tipo de pesquisa que vai definir o aspecto cientifico do trabalho
elaborado.

No desenvolvimento deste estudo primeiramente foi aplicada a pesquisa
bibliografica para construgdo da fundamentag@o tedrica do trabalho, que segundo
Carvalho (2007) é a atividade de localizagdo e consulta de fontes diversas de
informacdo escrita, para coletar dados gerais ou especificos a respeito de
determinado tema.

O estudo caracteriza-se também como pesquisa exploratdria e descritiva,
conforme esclarece Leite (2008) a primeira é um fipo de pesquisa que busca explorar
algo novo, que ndo é considerado ainda pesquisa cientifica, porém, ira servir de base
para esta. E uma ferramenta eficaz na identificag@o de fatos ou problemas bem como
entender novas ideias. Nesse sentido, este tipo de estudo possibilita a exploragéo de
contetido e conhecimento mais a fundo sobre a tematica abordada.

Ja a pesquisa descritiva, ainda de acordo com Leite (2008) é usada para
descrever e explicar determinados fendmenos socioecondmicos, politico-
administrativos, contdbeis e psicossociais, matematico-estatisticos e técnico-
linguisticos. Esse tipo de abordagem permite investigar, pontuar a realidade dos fatos
sem omitir ou camuflar os resultados.

Quanto a abordagem, esta pesquisa podera ser classificada como pesquisa
qualitativa, que segundo Marconi e Lakatos (2010), procura analisar e interpretar
aspectos mais profundos descrevendo a complexidade do comportamento humano.
Ela também fomece uma analise mais detalhada sobre a investigagdo, habitos,
atitudes, tendéncias de comportamento e outros.

Foi aplicada ainda a pesquisa de campo, que segundo Gil (2010), é o
aprofundamento de uma realidade especifica e pode ser realizado por meio de




OOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOJ

38

observacdo ou captagdo de informagOes e interpretacbes do que ocorre em
determinada realidade. Este tipo de pesquisa toma possivel ao pesquisador descrever
os dados coletados de acordo com a realidade do local da pesquisa, sem alterar as
informacbes coletadas, sendo considerado um tipo de pesquisa adequada a este
estudo, pois buscou identificar as percepgdes sobre a insergédo de fransexuais e
travestis no mercado de trabalho.

Para a coleta de dados, o instrumento utilizado foi o questionario que consiste
em obter respostas as questdes por uma formula que o préprio informante preenche.
Este tem pelo menos duas fungbes, ele pode descrever caracteristicas ou medir
variaveis de determinado grupo social (LEITE, 2008).

A pesquisa foi aplicada e vivenciada no més de janeiro de 2022, em que ocorreu
o contato entre pesquisador e pesquisa. Foram formuladas dezesseis (16) questoes,
sendo quatro (04) objetivas e doze (12) subjetivas que se enconiram no apéndice, o
questionario foi aplicado com cinco (5) transexuais e travestis no municipio de ltaituba-
PA.

As questdes tiveram por base os seguintes aspectos: enfrentou alguma
dificuldade por causa da sua identidade de género duranie o periodo de formagéao
profissional; quais fatores dificultam a insergdo do individuo transexual no mercado de
frabalho no municipio de laituba/PA; Como acontece o relacionamento interpessoal
entre as pessoas do seu local de trabalho; ha algum tipo de diferenga no
relacionamento do gestor com os funcionarios por causa da identidade de género ou
modo de ser das pessoas; acredita que os desentendimentos entre os colaboradores
interferem na produtividade.

3.2 LOCAL DE ESTUDO

O presente estudo foi desenvolvido com fravestis e transexuais no municipio
de ltaifuba - PA. O fica localizado na Mesorregido sudoestie do estade do Para, na
margem esquerda do rio Tapajos. A cidade tem uma populacdo estimada em 101.395
pessoas e area teritorial de 62.042,472 km? (ALMEIDA, 2012).

O acesso aoc municipio pode ser realizado por vias aéreas e terrestres que
podem ser feitos pelas rodovias BR-163 (Rodovia Cuiaba-Santarém) e BR-230

(Transamazbnica), e via aquatica, pelo Rio Tapajés. O municipio de Itaituba tinha sua
economia intensamente baseada na extracdo do ouro no Vale do Tapajés maior
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regido aurifera do oeste paraense em meados das décadas de 1980 a 1990. Neste
periodo, é estimado que mais de 500 toneladas de ouro tenham sido extraidas da
regido (ALMEIDA, 2012). E possivel observar que hoje o ouro ainda vem sendo um
dos principais comércios para circulacdo de dinheiro na cidade, pois ainda existem

muitos garimpos funcionando.
3.3 ANALISE DOS RISCOS E BENEFICIOS

A Resolucdo n° 466/12 e o Conselho Nacional de Salide colocam que em
qualquer fase de uma pesquisa existe a possibilidade do ser humano sofrer algum tipo
de dado, seja ele: fisico, psiquico, moral, intelectual, social, cultural ou espiritual
(BRASL, 2012).

No contexto desta pesquisa os riscos foram minimos, como constrangimento
por parte da amosira estudada. Para o pesquisador os riscos foram moderados, como
risco de acidente de percurso, ou riscos emocionais, tais como, depressdo e
ansiedade, e ainda a perda de contetdo por danos de computagéo e grafia ou plagio.

3.4 ASPECTOS ETICOS

De acordo com Conselho Nacional de Satide (2013), a pesquisa que envolve
seres humanos devera obedecer aos preceitos de ética, sigilo e regulamentagéo,
resguardando riscos e assegurando sua autenticidade.

Desta forma, foi realizado um projeto de pesquisa sobre este estudo, com o
objetivo de aplicar uma pesquisa de acordo com a tematica apresentada. Foi fragado
um modelo de captagéo de dados a partir de questionarios aplicados a 5 participantes
enire transexuais e travestis no municipio de ltaituba-PA.

Apods aceitarem participar da pesquisa, todos os participantes foram
esclarecidos com relacdo aos principios éticos e concordaram em participar da
mesma assinando um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE). Sendo
assim, este estudo obedece aos preceitos éticos e legais, livre de fraude, erros e
ocultagoes, de total responsabilidade do autor e obedece aos preceitos estabelecidos

pela resolugdo N° 466/2012 e seus devidos fins.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Participaram da pesquisa cinco (5) pessoas transexuais e travestis, e foi
aplicado um questionario com o total de dezesseis (16) questoes. Sendo que as
guestdes de 1 a 4 foram para a definicdo de perfil dos participantes, e das questoes 5
a 16, buscou-se compreender através das respostas dos participantes, como
acontece a insergdo desies no mercado de ftrabalho. Os participantes foram
identificados através da sigla P e numeragdo cardinal em ordem crescente. As
repostas obtidas foram transcritas de forma fiel a maneira que elas foram escritas no

questionario, ndo havendo quaisquer alteragdes para ndo haver mudangas no sentido

das mesmas.
Quadro 3 - Perfil dos entrevistados.
Participante Escolaridade Género Identidade Orientagdao | Idade
de género sexual

- | 'Ensino, Medio | Feminino | Travesti ;| Homossexual | 28. -
‘: incompleto ) | ano;
"(qugséndo) | . ) )
Pos-Graduada em Feminino Transexual | Homossexual | 0

Historia do Brasil anos
|Ensino . Meédio | Feminino | Transexual | Heterossexual | 25 “
incompleto ' | o [ anos.

"+, . | (cursanda) : ; 'S

Ensino Superior | Feminino | Transexual | Heterossexual 27

Caompleto anos
(Administragdo)

I?S . » | Ensino Medio | Feminino- | Transexual | Heterossexual | 20

l o Completo T S 1" anos |

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

De acordo com o quadro 3, o perfil das participantes da pesquisa se constitui
da seguinte forma: as cinco (5) do género feminino, duas (2) possuem o ensino médio
incompleto, uma (1) cursou o ensino médio completo e duas (2) concluram o Ensino
Superior Completo, quanto ao género uma (1) se identifica como travesti e quatro (4)

se identificam como fransexuais., sendo duas (2) se identificam como homossexuais e
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trés (3) se identificam como heterossexuais, a idade das pesquisadas varia entre 20
e 40 anos.

Na questao de numero 4 do questionario foi perguntado, “Em comparagao
aos seus colegas, com que rapidez vocé avangou nos estudos até atingir sua
formacao atual? Mais rapido? Quase igual? Mais lento? As participantes

responderam que:

25
. . o
1

0,5

MAIS RAPIDO QUASE IGUAL MAIS LENTO

Gréfico 1 - Resposta das participantes sobre em comparagdo do avango nos estudos dos
pesquisados com os demais colegas de classe. Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Andlise: Observa-se através das respostas dos participantes que a rapidez em
relagdo ao avanco nos estudos é relativa. Nota-se que duas (2) das participantes
respondeu que avangou de forma mais rapida, outras duas (2) responderam que
quase igual e uma (1) respondeu que mais lento.

De acordo com Segnini (2000) a escola tem um papel muito importante, uma
vez que essa tem uma fungdo instrumental na formagdo das pessoas. Dito isso, a
autora supracitada afirma que o periodo escolar é decisivo no que tange a insergdo
das pessoas no mercado de trabalho, pois com a formagéo adquirida vai ser possivel
estar em um ambiente de competitividade e ter acesso as oportunidades de trabalho.

Através da resposta das entrevistadas e do comentario do autor pode-se levar
em consideragao que a vivéncia de cada pessoa influencia a forma como aconteceu
a sua vida académica, podendo essa ser negativa ou positiva e também verificar que
o periodo escolar € importante na vida das pessoas, pois através desse é possivel se
qualificar e se candidatar a postos de trabalho.
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Na questdo de nimero 5 do questionario foi perguntado, “Teria algum
motivo especifico que poderia ser citado para a resposta acima?”, estas
responderam que:

Quadro 4 - Teria algum motivo especifico que poderia ser citado para a resposta acima?

Participante Resposta

« | “Sim, que ainda n&o. conclui o meu ensino médio compléto. Mas pretendo,
| termina.” 7 ’

&

“O desejo de mostrar que o lugar de uma iransexual € onde ela quiser,
desmistificando assim, que esta classe esteja inserida apenas na
marginalizagéo ou prostituigdo defendidas por uma sociedade.”

| *Nao respondeu.’ ) : L e

“Foi lgual sem nenhum tipo de previlégio ou problemas

| “Por'um motivo, uma vez eu estava indo pra escola quando fui barrada por.
'ﬁi"um homem que passava de moto e me deu um tapa na carae pediu pra mm :
V|rar ‘homem. Eu tlnha 14 anos. Cheguei em casa e falei pra minha mae que

2 eu nao iria mais pra escola.” ok oo

Jo

Fonte Dados da pesqursa (2021)

Analise: Conforme as respostas das participantes, é possivel perceber como
os fatores intrinsecos as experiéncias das travestis e transexuais influenciam na sua
continuidade ou ndo no ambiente escolar, pois estes vivenciam situagdes que podem
desestimula-los a continuar na escola. Como citado pelo participante P5: “Por um
motivo, uma vez eu estava indo pra escola quando fui barrada por um homem que
passava de moio e me deu um fapa na cara e pediu pra mim virar homem. Eu finha
14 anos. Cheguei em casa e falei pra minha mée que eu ndo iria mais pra escola”.
Desta forma, pode-se entender que o medo de passar por consirangimento ou
sofrimento, por varias vezes, acaba afastando ainda mais o acesso a educacio da
vida dessas pessoas, 0 que prejudica a sua chance de ter ascens&o profissional.

Coutinho, Krawulski e Soares (2007) afirmam que o trabalho tem grande
importancia na socializagdo do individuo, os autores destacam ainda que é de suma
importédncia que haja uma boa formagdo escolar. Bento (2011) complementa

evidenciando o sofrimento que fransexuais e travestis estdo sujeitos a passar durante
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seu periodo de formagdo educacional, onde na maioria das vezes sao inferiorizadas
e tratadas com desprezo.

O nivel de formacdo educacional esta diretamente ligado ao cargo a ser
ocupado dentro das organizagdes. Sendo que o0s cargos com as menores
remuneracgdes geralmente exigem um nivel de escolaridade menor e os cargos com
maiores saldrios na maioria das vezes exigem uma formagdo educacional e
qualificagbes profissionais mais elevados por parte de quem ira ocupa-los.

Na questdo de niimero 6 do questionario foi perguntado, “Enfrentou
alguma dificuldade por causa da sua identidade de género durante o periodo de

formacao profissional? Se sim, pode comentar sobre elas?”.

Quadro 5 - Enfrentou alguma dificuldade por causa da sua identidade de género durante o periodo de
formagéo profissional? Se sim, pode comentar saobre elas?

Participante Resposta

—

“Nao| Pelo ao contrario meu “patrdo” me fratou da melhor forma possrvel e
- me entendeu que minha onentagao sexual ndo despeito a mnguem *

“Slm na Vlda temos que matar um ledo por dia. E ndo seria dlferente em
uma sociedade que diz que azul é de menino e rosa é de menina. Falam
tanto de inclusdo nas escolas, mas na pratica as vezes ndo acontecem...

quando se trata de uma transexual ou travestis a situag&o e pior ainda.”

. '«f‘iNéo*"é.trisf‘e. porque até no nos tempos de hoje para vocés estudar tem qu’e" :
passar por cada dificuldade financeira, as vezes temos* que passar por
constranglmento na sala de aula e isso nos tempos de hole e tnste

Y .
LRI

“Siml Nunca consegw emprego na area da minha profi $S80.”

.‘“Nunca aconteceuna: escola enunca aconteceu no meu Iocal de trabalho.ﬂ

Fonte Dados da pesquisa (2021)

Andlise: Constatou-se que ha um balanceamento nas respostas das
entrevistadas P1, P3 e P5 relatam que n&o enfrentaram nenhuma dificuldade devido
a identidade de género durante a formagéo profissional, j4 P2 e P4 expdem que
passaram por dificuldades durante esse periodo como relata a participante de nimero
4 “Sim! Nunca consegui emprego na area da minha profissdo.” A mesma é formada
em Administracdo, e mesmo assim ainda ndo conseguiu emprego na sua area de
formacao.
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Moura e Lopes (2017) corroboram com Louro (2001) e destacam que a maioria
das travestis e transexuais que passam por dificuldades no que diz respeito ao término
dos seus estudos acabam abandonando a escola, comprometendo o seu futuro como
profissional. Em grande parte desses casos isso acontece devido a essas pessoas
ocuparem cargos nas empresas onde os mesmos nao precisam que o colaborador
exercendo ele tenha um grau de escolaridade muito alto desta forma, ao abandonar
os estudos, estas ndo tém perspectiva de ascender profissionalmente dentro das
organizacoes e ficam estagnadas profissionaimente.

Na questdo de nimero 7 do questionario foi perguntado, “Trabalha ou ja

trabalhou com registro na CTPS (carteira assinada)?”.

Quadro 6 - Trabalha ou ja trabalhou com registro na CTPS (carteira assinada)?

Participante Resposta

1 “Trabalhel sim. Mas ngo com carteira assmada pOs meu patrdo me pedlu so

3 que eu'ainda ndo tinha.”

i

A“Slm apesar de sabermos o quanto € raro encontrar meninas trans no
mercado de trabalho, convido vocé o entrevistador a dar uma volta no nosso
municipio que raramente encontrara uma.

A falta de oportunidade nos atira todos os dias aos escombros da

prostituicgo.”

P3 . “Néo”
P4 “Nao, nunca consegui emprego.”
P5 | “Nunca trabalhei de: carteira assinada. Nunca tinha trabalhado em nemuma’

| empresa. Essa empresa que eu estou foi a umca que me deu a”

e
Aoy
N

| oportunldade Ja estou um m&és nela, em breve vao assma minha cartelra

# T,
9 ”

Fonte Dados da pesquisa (2022)

Analise: De acordo com as respostas € possivel constatar que quairo (4) das
cinco (5) entrevistadas nunca trabalharam de carteira assinada, porém trés (3) delas
ja estavam inseridas no mercado de trabalho, mesmo sem registro em CTPS. Sendo
assim, mesmo que elas esiejam inseridas no mercado de frabalho, as mesmas nao
tém seus direitos garantidos pois ndo tem registro em CTPS, o que torna esse vinculo
empregaticio muito fragil e facil de ser desfeito.

Uma indagacéo € quais os trabalhos que estas pessoas vao fazer se/quando

forem contratadas? A funcdo ira ser adequada ao seu nivel de instrugéo, € o mesmo
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podera fazer essa escolha? Ou, a fungdo ndo sera uma escolha? Na maioria das
vezes as fungbes sdo exercidas por essas pessoas, ja que as mesmas precisam dela
para se sustentar e ter uma vida digna (ROCHA; OLIVEIRA; SILVA, 2017).

Sendo assim, nota-se que em muiios momentos essas pessoas hao
desenvolvem funcgbes que acompanhem o nivel de instrugdo que as mesmas tém,
exercendo fungdes aquém da sua formagao e capacidade.

Na questio de numero 8 do questionario foi perguntado, “No seu
entendimento quais fatores dificultam a inser¢dao do individuo transexual no
mercado de trabalho no municipio de Iltaituba-PA?”.

Quadro 7 - No seu entendimento quais fatores dificultam a inser¢do do individuo transexual no
mercado de trabalho no municipio de ltaituba-PA?

Participante Resposta

1 “Emrtodos os fatores, a sociedade em si ainda é muito ‘hipééﬁta jamais uma '

empresa (privada) vai coniratar “uma transexual’ por mera frustrag:ao O;:‘

1 lndeuo transexual pode ter todos os requisitos que a empresa necessnta ;
~ | mas jamals vai contrata-la

P2 “O preconceito e a falta de conhemmento Vale ressaltar gue nao temos
oportunidades no mercado de trabalho, restando apenas o ramo da beleza
para nossa sobrevivéncia e aqueles que ndo se encaixam nesseramo ficam

vulneraveis aos perigos noturnos para conseguir sobreviver...”

‘i“fE'.tj:iste por que ndo tempo para ver nosso curriculo muito menos para -

‘ chamar vocé para uma entrevista, porque a sociedade, ainda ndo aceita :

T nossos direitos e deveres na sociedade. * .
4

P4 “Preconceito! As pessoas te julga pelo que acham que vocé é e nao pelo

curriculo.”

'#Q preconceito, a desconfianca, ' L
A falta de esperiencia no trabalho .
| A falta de estudo.” .

Fonte Dados da pequIsa (2021)

Analise: De acordo com as respostas obtidas, todas as participantes citam o
preconceito como um dos fatores que dificultam a insergdo de transexuais e travestis

no mercado de irabalho, a participante P4 cita em sua resposta “Preconceilo! As

pessoas le julga pelo que acham que vocé é e ndo pelo curriculo”
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Existem empresas que ndo contratam pessoas que sejam homossexuais, ou
tfransexuais para fazerem parte do seu quadro de colaboradores, acreditando que
essas pessoas possam de alguma forma envergonhar bem como prejudicar a
organizacdo, mesmo que a Constituicdo Federal Brasileira proba qualguer tipo de
discriminacéo, atualmente a sociedade ainda tem um perfil preconceituoso (JUDGE
et al., 2010).

Ou seja, de acordo com as respostas das participantes e da andlise do autor
mesmo que essas pessoas tenham todas as qualificagbes possiveis, estas ndo
conseguem se inserir no mercado de frabalho por sofrerem discriminacéo e
preconceito por parte dos responsaveis pelo recrutamento das organizagdes.

Na questdo de niimero 9 do questionario foi perguntado, “Vocé acredita
que haja uma diferenciagdo entre pessoas cis e transexuais/travestis no
ambiente de trabalho?”.

Quadro 8 - Vocé acredita que haja uma diferenciagédo entre pessoas cis e transexuais/travestis no
ambiente de trabalho?

Participante Resposta
; P1 o | “Sim, com.- certeza sempre vai eX|st|r essa diferenga na- nossa
e ‘ o " | classe, as transexuals se acham supenor Pelo fato-que elas se
s :’ ! ‘: acham mas que se.aparecem mas com mulher.” t
| P2 “Slm ndo somente no ambiente de trabalho, mas em todos os
lugares. As nossas lutas sdo de ontem, de hoje e de sempre.
Sempre buscamaos “resistir” para “existir”.”
s P3| [“Naosel. i ' R
B P4 1 “Siml A gente e olhada dos pés a cabe¢a e recebemos o “nao". 'Jé"
cis eles recebem.”
. "‘Depende do comportamento de uma trans. No. meu caso sou
k ; “¥ . < | tratada lngualmente i

Fonte Dados da pesqmsa (2021)

Andlise: De acordo com as respostas dadas pelas participantes, trés (3) delas
afirnam que sim ha uma diferenciagdo entre pessoas cis e transexuaisfiravestis no
ambiente de trabalho, uma (1) relata ndo saber se ha essa diferenciagdo e uma
respondeu que depende do comportamenio, mas que no seu caso é fratada

igualmente. Difo isso, a foorma como os colaboradores séo fratados dentro da
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organizacdo afeta diretamente o clima organizacional, o que pode gerar déficit na
producdo desses colaboradores, assim, gerando perdas pra organizagao.

Para Lima e Albuquerque (2017) a produgdo de uma organizagdo esta ligada
de forma intima ao clima organizacional da mesma, e defendem a inclusdo de perfis
diversos na organizacdo, tais como, travesiis e transexuais. Nota-se que para os
autores é essencial a instituicdo de uma politica de gestido de diversidade que seja
capaz de frabalhar essas diferencas de maneira justa e que sejam capazes de extrair
o melhor do colaborador.

Lima e Albuquerque (2017) elencam também dois pontos os quais acreditam
que sejam fundamentais a gestdo da diversidade, direcionados particularmente aos
individuos transexuais e travestis, que sdo o direito ao uso do nome social e o uso do
banheiro que seja de acordo com o género o qual esies se identificam.

Na questdo de numero 10 do questionario foi perguntado, “Vocé ja ficou
sem emprego por causa da sua identidade de género? Se sim, o que precisou
fazer para se sustentar?”.

Quadro 9 - Vocé ja ficou sem emprego por causa da sua identidade de género? Se sim, o que
precisou fazer para se sustentar?

Participante Resposta
& s yP1 ¢ || "Sim, sabemos que no mercado de frabalho h4 uma “gama” de:
S " | opgéo para a pessoa trabalha. Optei para me sustentar a trabalhar-

jw_com “vendas” para mi mesmo, e da “aula de reforgo

P2 “Sim. Mas como sempre fui bem centrada jafizde tudo um pouco
fui morar em Manaus e la fiz diversos cursos e me tornei
cabeleireira, profissdo que amo e que me ajudou custear minha
formacdo académica.”

- i} P3 © | “Foifazerg programa também frabalhei de diarista.”

P4 “Nunca conseguu emprego Mas nunca me faltou nada pela mlnha
familia e meus companheiros.”

v oPB ’ | “Sim, premsel me prostitui pra me sustentar

e .r,

Fonte Dados da pesqunsa (2021)

Analise: Diante das respostas das participantes € possivel notar que todas ja
ficaram sem emprego devido a sua identidade de género, P3 e P5 relatam ainda em

suas respostas gque precisaram se prostituir para se sustentar. O que faz com que a
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discriminagdo seja um fator muito prejudicial na vida desta populagéo. Fazendo com
gue os mesmos ndao se encaixem no mercado formal e precisem recorrer a
subempregos como forma de subsisténcia.

Sendo assim, existe um nimero consideravel de transexuais, travestis e
demais pessoas com uma pluralidade de sexo e género, que esido de fora do mercado
de trabalho, e se submetem a varios tipos de subemprego e a prostituigdo, afim de
conseguir uma forma de se sustentar, e muitas vezes garantir o direito de viver (DIAS;
BERNARDINELI, 2016).

De acordo com a resposta das participantes e da cita¢do dos autores é possivel
perceber que a prostituicdo € uma mazela que permeia fortemente o dia a dia de
pessoas LGBTQIA+ no Brasil, em especial de travestis e transexuais onde de acordo
com estudo divulgado pela Associagao Nacional de Travestis e Transexuais (ANTRA)
90% da populagdo que pertence a sigla T (iravestis e transexuais) esta inserida na
prostituicdo, dados esses bem alarmantes pois contemplam uma parcela muito grande
de uma populacao, que ndo consegue se inserir no mercado de trabalho muitas vezes
devido o preconceito.

Na questdo de niimero 11 do questionario foi perguntado, “Ja sofreu
alguma discriminacdo quanto a sua identidade de género no ambiente de
trabalho? Se sim, como foi o posicionamento dos seus colegas de trabalho ou
superiores em rela¢do ao acontecido?”.

Quadro 10 - Ja sofreu alguma discriminagdo quanto a sua identidade de género no ambiente de
trabalho? Se sim, como foi o posicionamento dos seus colegas de trabalho ou superiores em relagéo
ao acontecido?

Participante Resposta

| “Sim, ﬁquel muito constrangida com o ocorrido, alguns colega de trabalho me

. deram maior forga isso é falta de respeito, mdependente do que ela sej,
H | ndo cabem ninguém fica julgando(a) pessoa isso que aconteceu foi ndxculo

: i"Vamos respeita todo mundo.” ¢ *;:

i

P2 “Dlscnmmagao propnamente dita ndo, mas percebemos alguns olhares
diferentes..., porém nao ligo procuro mostrar eficiéncia e competéncia no que

me disponho fazer...”

| “J4& aconteceu na escola, no Fundamental.”

“Ndo! Nem uma.”

Fonte: Dédés da pesquisa (2022).
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Andlise: Perante as respostas das participantes & possivel perceber que &
variavel a maneira como estas foram tratadas no ambiente de trabalho a maioria
afirma que ja sofreu discriminagédo no ambiente de trabalho devido a sua identidade
de género, a P1 cita ainda em sua resposta que ficou muito constrangida quando
ocolTeu o caso e que alguns colegas de trabalho lhe deram apoio apds o acontecido.

Renault e Rios (2010) afirmam que a discriminag@o de forma geral, precisa ser
combatida, além de tudo aquelas que ocorrem nas relagées laborais, ja que neste
contexto, 2 mesma priva o cidadao de ter o minimo dos seus direitos fundamentais,
sendo um ser humano, o que fere de imediato a sua dignidade.

Sendo assim, é necessario que haja uma protecédo dessas pessoas junto ac
mercado de trabalho, pois, como é evidente, essa populacdo é muito vulneravel e sem
o apoio do estado sofre muita mais, sendo vitima de exclusdo. Considerando ainda a
discriminacgdo e o preconceito vividos pelas travestis e transexuais nas mais diversas
esferas, abre-se um questionamento sobre o quéo pior pode ser para essas pessoas,
ndo ser aceito no mercado de trabalho

Na questado de niimero 12 do questionario foi perguntado, “Vocé ja sofreu
assédio (moral ou sexual) de alguém superior hierarquicamente (ex: chefe,

professor/a), ou colegas de trabalho? Se sim, como reagiu a isto?”.

Quadro 11 - Vocé ja sofreu assédio (moral ou sexual) de alguém superior hierarquicamente (ex:
chefe, professor/a), ou colegas de trabalho? Se sim, como reagiu a isto?

Participante Resposta

| “Nao! Durante o periodo de trabalho ndo sofri quaisquer tipo de
lﬂassedlo em relacdo ao trabalho... » o T

“Sim, porém prefiro ndc comentar.”

- “Ja mas eu cheguei e falei olha ndo gosto disso, mim respeita e ai
. o Slm por temos que falar nossa voz tem que serouvida respelta

“Nao‘ Nunca.”

CL PR | “nunca”

Fonte Dados da pesquisa (2021)

Analise: Diante das respostas dos participantes € possivel verificar que P1, P4
e P5 relataram que ndo, nunca sofreram nenhum tipo de assédio sexual ou moral, ja
P2 e P3 afinam que sim, ja sofreram assedio sexual/moral por parte de alguém
superior hierarquicamente.
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O Ministério do Trabalho e Emprego — MTE (BRASIL, 2010), elaborou uma
cartiiha onde o mesmo afirma que mesmo homens e mulheres experimentem o
assédio moral, a diversidade que estd presente nas organizagdes ainda causa
rejeicoes, o que faz com que estas pessoas que tem crencas, género, ou etnias
diferentes estejam mais propensas a sofrerem siiuagbes de assédio.

Dessa forma, as empresas se tomaram lugares onde o assédio se tormou mais
presente, e tais comportamentos humilhantes, agressivos e recorrentes se fizeram
muito comuns no mercado de trabalho, as caracteristicas que foram citadas pelo autor
mostram do que se trata o assédio moral e a forma como este se manifesta no local
de trabalho.

Na questio de ndmero 13 do questionario foi perguntado, “Como
acontece o relacionamento interpessoal entre as pessoas do seu local de
trabalho?”.

Quadro 12 - Como acontece o relacionamento interpessoal entre as pessoas do seu local de
trabalho?

Participante Resposta

i Pt "Orelacionamento muito bom desdeque a outra pessoarespeite omeu,
L ‘ espar;o Sempre vai ter aquilo que vamos ter mais aﬁnldade ne local de.
" | trabalho, e aquelas pessoas gque vamos socializarfalando a respelto s6
» | de trabalho.” .

¥ -

“De maneira cordial e amigavel.”

. “Com todos bem gracgas a Deus, a pessoa tem que respeitam_ nao se’{

L, i encomodar com seu parceiro de trabalho. Tudo comega pelo respelto

" P4 1 “Sem trabalho até hoje.”

~«P5 . | “Normal” ' : —

Fonte: Dadéé dé pesduisa (2022);

Analise: O relacionamento interpessoal de acordo com as participantes ocorre
de forma bem tranquila entre os colaboradores, citando a P2 a convivéncia ocorre de
maneira cordial e amigavel, o que é importante para manter um clima organizacional
agradavel. E fundamental que haja respeito entre os colaboradores para que estes
consigam trabalhar em perfeita harmonia e consigam gerar bons resultados para a
organizacgao.
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Os conflitos abrangem os aspectos positivos e negativos. Os quais os negativos
geralmente sdo os mais visiveis e podem levar a empresa a serias situacoes. Ja os
aspectos positivos ajudam com o fortalecimento das atividades grupais e o alcance
das metas (CHIAVENATO, 1999).

As evidéncias sugerem que o conflito pode melhorar a qualidade no processo
decisorio por permitir que todos os pontos de vista sejam avaliados, especialmente os
nao usuais ou os que sdo defendidos por minorias. O conflitc € um antidoto contra o
pensamenio do grupo (ROBBINS et. al., 2010, p.445).

Na questdo de namero 14 do questionario foi perguntado, “Ha algum tipo
de diferenga no relacionamento do gestor com os funcionarios por causa da

identidade de género ou modo de ser das pessoas?”.

Quadro 13 - Ha algum tipc de diferenga no relacionamento do gestor com os funcionarios por causa
da identidade de género ou modo de ser das pessoas?

Participante Resposta

e ey P10 | #Ha diferenga sim! Sempre vai ter aquela determinada pessoa que-o0-
T Eee | patréo vai gosta mais, sejam elas qual for, so modo que ela trabalhar,
b de se comportar, da forma como ela interagir com os outros
) funclonarlos

"Nao

R “Essa atitudé temos em todo lugar em felizmente” o

P4 “Sim! Somos Julgada pelo que acham de N6s e néo o que somas ou
pelo nosso carater. *

| “Nao, todos sao tratado da mesma forma.”

Fonte Dados da pesqmsa (2022).

Anadlise: Nota-se conforme a resposta das participantes onde alguns citam que
sim, que ha diferenciagdo entre os colaboradores devido a sua identidade de género
por parte do patrdo, onde de acordo com a resposta da P4 as mesmas sao julgadas
de acordo com o que as pessoas acham que elas s&o, e ndo pelo carater, ou seja, ha
um julgamento prévio antes mesmo de conhecer essas pessoas e saber como € a
forma de trabalho delas.

E necessario que o gestor reconhega essas diferencas e as trabalhe, no intuito
de reter seus funcionarios e assegurar que os mesmos sejam produtivos na
organizagao, ndo cometendo qualquer tipo de discriminagido. Entdo, é preciso que as
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poliicas internas sejam mudadas afim de dar fratamento igualitario a fodos e ofertar
ireinamentos especificos para cada habilidade, bem como também ofertar beneficios
de acordo com as diferentes necessidades (JUDGE et al., 2010).

Na questéo de nimero 15 do questionario foi perguntado, “De que forma
o gestor lida com os conflitos acerca de identidade de género entre os
colaboradores?”.

Quadro 14 - De que forma o gestor lida com os conflitos acerca de identidade de género entre os
colaboradores?

Participante Resposta

. . | "Damelhor forma possivel ele tem que ser bastante profissional, em

,,.socxallzar com todo mundo. Tem que sabe lida com os pequeno

| desentendimentos entre os colegas, fazer reunides diariamente, fazer
| dinémicas entre 0s colegas Para que nao ocorra nenhum desllz

P2A “Pacff ico.”

-P3 “Ja acostumel com isso as pessoas s&o a sim elas ndo véo mudar
mais eu vou ‘pois n&o preciso pegar essas coisas para me, mmha
- .»" '« | mudancavem de mim." .
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“Nao respondeu!”

s “Nunca aconteceu ne um conflito comigono trabalho

Fonte Dados da pesqu:sa (2021)

Analise: Conforme as respostas obtidas, as participantes afirnam que os
gestores lidam da melhor forma com os conflitos enire os colaboradores acerca de
identidade de género, pode-se citar aqui fatores como a raga, idade, orientagéo sexual
e etc., como motivos que podem causar desentendimentos.

Com a gestdo da diversidade sendo eficaz, a organizagdo tem um nivel de
habilidades, ideias e competéncias maior. Desta maneira, é importante reconhecer
que essas particularidades do individuo podem gerar conflitos, falta de comunicagao
e afins (JUDGE et al., 2010).

Assim comparado as fala das participantes e dos autores, se o gestor consegue
conciliar esses conflifos de maneira respeitosa entre as partes a tendéncia é que o
ambiente de frabalho seja harmonioso e que as pessoas ali presentes saibam lidar
com as diferengas de cor, raga, religido, orientagdo sexual, para que haja um ambiente
onde todos possam colaborar para o crescimento organizacional.
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Na questio de niimero 16 do questionario foi perguntado, “Vocé acredita
gue os desentendimentos entre os colaboradores interferem na produtividade?”
a primeira parte da resposta era objetiva onde haviam trés opgbes para
marcagao que seriam sim, hao e nao sei responder:

Resposta: Todas as participantes da pesquisa disseram que sim.

Anidlise: Todas as participantes responderam que acreditam que os
desentendimentos entre os colaboradores afetam a produtividade, e a produtividade
esta intimamente ligada a forma como acontece o relacionamento interpessoal deniro
da organizagéo.

Weil (2004, p 127) coloca que o conflito pode ser entendido como “uma situagdo
de tensdo, resultado do atrito entre forgas aparentemente opostas ou incompativeis,
tais como opinides, atitudes, habitos, necessidades e desejos’. Porém, quando os
conflitos séo bem conduzidos, os mesmos podem ser benéficos para se constiruir o
conhecimento e também para a organizagdo de forma geral.

Para Robins (2010), uma das consequéncias positivas dos conflitos é que pode
melhorar aforma de trabalho dos grupos e se tornar construtivos quando incentivarem
a inovagao e a criatividade dos mesmos.

Apoés isso haviam as linhas para as respostas subjetivas de cada
pesquisado, quando questionados sobre como acontece a conciliagdo dos

desentendimentos, as respostas foram:

Quadro 15 - Como acontece a conciliagdo dos desentendimenios?

Participante Resposta

“*Todo-mundotem que ser muito.profissional: reconhecer Seus erros e suas
falhas Pedir desculpas aos colegas esse tlpo de desentendimento besta"
. nao val Ievar a lugar nenhum.” ;i("'.

“Transexuals e travestis sd3o mais propensos a experimentar a
discriminagdo, estigmatizagdo em comparagdo com homens gays,
léshicas e bissexuais. Portanto, quando existem desentendimentos
ficamos sensiveis, umas apresentam um quadro de depressao
exorbitante, na maioria das vezes uma ida sem volta. *

P38 | “Quando a pessoa que errou ela ou ele reconhece seu erro e pede.
T | desculpa de corag&on&o volta fazer essas coisas de novo porque acaba.
| atraindo coisas negativa.,” ° . "

P4 “Sempre pessoas cis tem razao e as transgenero e errada e muitas vezes

mandada embora.”
- L. P5 _“Nao respondeu‘” ’

Fonte Dados da pesquusa (2022).




OOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOO;

Andlise: De acordo com as resposias obtidas & possivel verificar que as
participantes P1 e P3 corroboram o pensamento de que é necessario que as pessoas
sejam profissionais, reconhecam seus erros e se desculpem com quem houve o
desentendimento afim de tornar o ambiente organizacional mais leve e produtivo. Ja
P2 e P4 afirmam que as pessoas que sdo fransexuais ou travestis t&8m uma propenséo
maior a vivenciar casos onde esse grupo & marginalizado em defrimento aos demais
mesmo sem levar em consideragdo os acontecimentos.

De acordo com Robins (2010) os conflitos podem tornar melhor a qualidade no
processo de decisdo por aceitar que todas as opinides sejam avaliadas, sobretudo as
que ndo surgem sempre ou as que sdo defendidas pelas minorias.

Entende-se, portanto, que para que de fato haja um ganho para a organizacdo
com os confliios que possam acontecer na mesma, 0s gesiores precisam ser
excelentes mediadores de conflitos que surgem entre os grupos e colegas de trabalho,
conseguindo transformar algo que poderia ser negativo em algo construtivo. Paraisso,

é importante também entender as diferencas e caracteristicas inerentes aos

individuos e grupos envolvidos, assim como o comportamento organizacional.
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5 CONCLUSAO

Esta pesquisa abordou concepgdes acerca da vivéncia de fransexuais e
travestis e como acontece a insergdo destas no mercado de trabalho formal, se
amparando em fundamentos tedricos. Discormreu-se também sobre quais as
dificuldades na formagao profissional de transexuais e travestis, que papel o gestor
tem na insercdo e mediagdo de confliios dentro da organizagdo com pessoas de
géneros diferentes, e como a diversidade afeta no clima organizacional.

Neste sentido, este trabalho de conclusgo de curso objetivou relacionar a teoria
com a realidade destes sujeitos no seu ambiente laboral, e nas suas experiéncias ao
tentar ingressar no mercado de trabalho no municipio de kaituba-PA. Assim também
aplicando questionarios com algumas transexuais e travestis para saber dos desafios
vivenciados pelas mesmas.

A partir dos questionarios aplicados se compreendeu que as transexuais e
travestis passam por varias situagctes em varios momentos de sua vida, desde o seu
periodo de busca por formagé@o educacional até a sua procura por se inserir no
mercado de trabalho, situagbes estas que ocasionam traumas, insegurancas e
incertezas em relagéo ao seu futuro pessoal e profissional.

Para que a insergdo de transexuais e travestis no mercado de trabalho possa
ocorrer de forma justa e respeitosa, antes de tudo & preciso que haja por parte das
empresas um conhecimento sobre a questdo. Observa-se, entretanto, que se trata de
um assunto muito delicado, sendo que envolve diversas questdes, como por exemplo
guestdes religiosas, sociais e a disctiminagdo. Nao ha mais como ignorar que essas
pessoas buscam apenas pelo seu reconhecimento na sociedade e pelo direito de
exercer os seus direitos como trabalhar, estudar e ter a liberdade de viver como
género o qual se identificam. ‘

Por meio das analise dos dados toma-se evidente a falta de oportunidade a
fransexuais e travestis no mercado de frabalho em Haituba-PA, fato que gera
preocupacio e tristeza, pois s80 pessoas que na maioria dos casos atendem os
requisitos para atuar em diversas profissfes, mas ficam parados no tempo pois a falta
de oportunidade o preconceito e a intolerancia impedem que essas pessoas adentrem
o mercado de trabalho de fato, o que faz com que essas precisem recorrer a

subempregos ou até mesmo a prostituicdo para conseguir se sustentar.
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Ha uma necessidade de que as empresas se tornem mais inclusivas, que estas
implementem politicas e também praticas referentes ao setor de recursos humanos,
para que os ambientes se tomem mais abertos e respeitosos com esses profissionais.
Existe a necessidade de que o ambiente de trabalho seja estruturado desde os mais
basicos dos aspectos, como por exemplo o uso do banheiro que seja de acordo com
a identidade de género do colaborador, o uso do nome saocial, e até poliicas de gestéo
da diversidade devem ser implementadas de forma estratégica nas organizagdes.

Por fim, é importante ressaltar que cada fransexual e travesti que contribuiu
com essa pesquisa carrega consigo a esperanga de que haja uma mudanca nas
organizagbes e que estas tomem-se mais inclusivas e que suas palawas e
necessidades ndo se percam no meio de trabalhos académicos, estas esperam que
suas vozes sejam ouvidas e que haja uma mudanga no cenario atual do mercado de
trabalho, pois o esforgo de torar o ambiente de trabalho mais inclusivo € algo que
esta muito presente na luta pelos direitos humanos mais igualitarios, e esta ligado a
uma responsabilidade social que todos os profissionais presentes nas organizagdes
deveriam se esforcar em estabelecer.
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Este questionario tem finalidades meramente académicas. Tendo como
objetivo contribuir para o Trabalho de Conclusdo de Curso — TCC intitulado: A
insergao de transexuais e travestis no mercado de trabalho no municipio de
ltaituba — PA. Este questionario destina-se apenas para fins académicos, portanto, o
seu preenchimento ndo acarretara quaisquer danos para o entrevistado.

QUESTIONARIO

1) Perfil do participante da pesquisa:

a) Género: Feminino ( ) Masculino ( ) Outro ( )
b) Escolaridade/ Area de Formagao
c) Idade

2) Qual sua identidade de género?
Mulher transexual/transgénero ()
Homem transexual/transgénero ()
Travesti ()

N&o binario ()

Outro ()

Prefiro ndo responder ()
Se responder outro, qual?

3) Qual sua orientagao sexual?
Heterossexual ()
Homossexual ()
Bissexual ()

Pansexual ()

Assexual ()

Outro ()

Prefiro nao responder ()
Se responder outro, qual?

4) Em comparagao aos seus colegas, com que rapidez vocé avangou nos estudos
até atingir a sua formacgao atual?

Mais rapido ()

Quase igual ( ) Mais lento ()
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5) Teria algum motivo especifico que poderia ser citado para a resposta acima?

6) Enfrentou alguma dificuldade por causa da sua identidade de género durante o
periodo de formagéo profissional? Se sim, pode comentar sobre elas?

7) Trabalha ou ja trabalhou com registro na CTPS (carteira assinada)?

8) No seu entendimento quais fatores dificultam a insergdo do individuo transexual

no mercado de trabalho no municipio de ltaituba/PA?

9) Vocé acredita que haja uma diferenciacdo enire pessoas cis e fransexuais/iravestis
no ambiente de trabalho?

10) Vocé ja ficou sem emprego por causa da sua identidade de género? Se sim, o que

precisou fazer para se sustentar?

11) Ja sofreu alguma discriminagdo quanto a sua identidade de género, no ambiente
de trabalho? Se sim, como foi o posicionamenio dos seus colegas de trabalho ou

superiores em relagdo ao acontecido?

12) Vocé ja sofreu assédio (moral ou sexual) de alguém superior hierarquicamente

(ex: chefe, professor/a)? Ou de colegas de trabalho? Se sim, como reagiu a isto?
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13) Como acontece o relacionamento interpessoal entre as pessoas do seu local de

trabalho?

14) Ha algum tipo de diferenga no relacionamento do gestor com os funcionarios por
causa da identidade de género ou modo de ser das pessoas?

15) De que forma o gestor lida com os conflitos acerca de identidade de género
entres os colaboradores?

16) Vocé acredita que os desentendimentos enire os colaboradores interferem na

produtividade?

Sim() Nao( ) Nao sei responder( )
Como acontece a conciliagdo dos desentendimentos?




