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Apresentagao

0 TransEmpregos (transempregos.com.br) € uma organizagao criada em 2013 para apro-
ximar o mercado de trabalho de profissionais trans (travestis, homens e mulheres
transexuais e ndo binarias). Ao longo dos anos, o TransEmpregos acumula uma expe-
riéncia impar, sobretudo com grandes empresas, mas nao apenas, acompanhando
e sendo protagonista das mudangas importantes que estao ocorrendo no pais e no
mundo em relagao as pessoas trans.

Com base em sua experiéncia, com os desafios e as possibilidades para fazer avancar
o tema no mercado de trabalho, reuniu um conjunto de organizagées e empresas para
a criacao do projeto #AGORAVAI. Entre as organizacoes, estao a consultoria INTE-
GRA; 0 SINCOVAGA e seu programa COEXISTIR; GAMES; I0S e o Forum de Empresas e
Direitos LGBTI+. Entre as empresas, estao a Atento, Carrefour, GPA, JLL, Riachuelo,
Sodexo e Uber / Uber Eats. Sdo algumas das organizagoes e empresas darede de rela-
¢oes do TransEmpregos.

Entre as acoes do #AGORAVAI, foi combinada a produgao de duas cartilhas, sendo
uma delas voltada para orientar pessoas trans e travestis candidatas a emprego e
outra, a que vocé tem em maos, dirigida a profissionais da area de recursos huma-
nos das empresas. Os dois materiais se complementam na busca por compartilhar
os aprendizados de todas as pessoas envolvidas na inclusdo de profissionais trans no
mercado de trabalho, bem como apresentar propostas para avangarmos mais rapido
e com exceléncia nesse tema.

Para o mundo empresarial, no @mbito do Féorum de Empresas e Direitos LGBTI+, foram
produzidos dois outros materiais que podem complementar essa cartilha para o RH:

“0 Compromisso das Empresas com os Direitos Humanos LGBT", do Instituto Ethos
(https://www3.ethos.org.br/wp-content/uploads/2013/12/Manual-LGBT_Dez_2013.pdf)

“Promocao dos Direitos Humanos de Pessoas LGBT no Mundo do Trabalho”, da OIT,
PNUD e UNAIDs / ONU

(https://unaids.org.br/wp-content/
uploads/2016/01/2015_ManualPromocaoDireitosLGBT Trabalho_PT_V2.pdf)


https://www3.ethos.org.br/wp-content/uploads/2013/12/Manual-LGBT_Dez_2013.pdf
https://unaids.org.br/wp-content/uploads/2016/01/2015_ManualPromocaoDireitosLGBTTrabalho_PT_V2.pdf
https://unaids.org.br/wp-content/uploads/2016/01/2015_ManualPromocaoDireitosLGBTTrabalho_PT_V2.pdf

Estamos tratando aqui de um tema complexo, o que nao quer dizer que seja impos-
sivel, inviavel ou que possua barreiras intransponiveis, como demonstra a histéria do
TransEmpregos e a pratica de muitas empresas, incluindo as que fizeram parte da
elaboracao da cartilha.

A realidade de pessoas trans em termos de empregabilidade esta mudando rapida-
mente e grandes empresas estao sinalizando para todo o mercado de trabalho que
nao faz sentido desconsiderar quem deseja trabalhar, permanecer no emprego e fazer
carreiraem funcao de sua identidade de género. Por que nao? Esta é a perguntainclu-
siva que vem mobilizando empresas para realizar praticas de contratacao de profis-
sionais trans, o desejo de identificar talentos no mercado, de aprender a lidar com as
questoes especificas que o tema esta trazendo.

E tema que exige, assim, profissionais de RH dispostos a ampliar seu repertério, o
entendimento sobre seu papel e sobre as solugdes que precisam conhecer e criar
para garantir efetiva inclusao.

Também é importante que essa atuagao ocorra em empresas comprometidas com
a construgao de praticas e relacionamentos inclusivos. Ha dois aspectos a serem
considerados para isso: a nao discriminacao e a promogao dos direitos LGBTI+ nas
praticas de gestao e nos relacionamentos com diferentes stakeholders ou publicos.

Até pouco tempo, nem se considerava profissionais trans para trabalhar e muito
menos em grandes empresas, nas fabricas, no atendimento ao cliente, fazendo car-
reira e liderando pessoas.

A cartilha visa fortalecer e criar ainda mais referéncias positivas para que a inclu-
sao de pessoas trans no mercado de trabalho, como empreendedores, fornecedores
e clientes das empresas, seja cada vez mais uma realidade que se contraponha aos
altos indices de violéncia enfrentado por essa populagao.

Boa leitura!

*A cartilha tem compromisso com a promogdo da igualdade de género e, devido a especificidade
da lingua portuguesa, utiliza os termos no género masculino quando ndo é possivel usar também o
feminino. Portanto, embora no masculino, alguns termos referem-se igualmente ao género femi-
nino. Optou-se aqui por néo utilizar a substitui¢do das letras “a” ou ‘0", pelas letras e”, "x” ou pelo
simbolo “@", uma das possibilidades para denunciar os entraves da lingua portuguesa no reconhe-
cimento da diversidade humana em termos de género. Além da escolha por seguir o padrao tradi-
cional, também hd o cuidado de ndo dificultar, sobretudo para pessoas com deficiéncia ou outras
necessidades, o recurso de leitura em voz por meios digitais. Trata-se de uma escolha e ndo de

afirmagdo sobre a maneira certa de escrever.



Um cenario desafiador
e euigenle de novos
comportamentos e solugoes

As mudancas tecnoldgicas estdo impactando e sendo impactadas também por
mudancgas no ambito cultural, comportamental, politico, econémico e social. Fala-se
de 42revolucao industrial, transformacao digital, mundo VUCA (da sigla em inglés que
significa volatil, incerto, complexo e ambiguo), entre outros aspectos.

E um cenario que tem exigido de profissionais da area de recursos humanos a
abertura para rever praticas que o acelerado processo de mudangas tem tornado
inadequadas ou insuficientes para atender as demandas de suas empresas. Vocé,
profissional de RH, entende perfeitamente que ninguém nasce pronto e muito menos
esta pronto por ter recebido uma formacéo no passado. E tudo muito dinamico e
exige atualizagcao permanente.

Ha o desafio global de identificar, atrair e desenvolver talentos, o que se torna ainda
mais desafiador no cenario brasileiro, com reduzido numero de profissionais com a
escolaridade e mesmo a experiéncia exigidas para os postos de trabalho, mesmo os
mais simples.

Ha empresas, sobretudo as startups, que tém desafiado essalégica e percebem escola-
ridade e experiéncia apenas como referéncias para encontrar profissionais talentosos.
Isso faz parte das mudancas citadas e é tema que deveria merecer nossa atengao.

Essas empresas entendem que o foco esta no potencial da pessoa e ndao na experién-
ciaounos diplomas que possua. O importante é a atitude, a disposi¢ao pararealizar os
aprendizados significativos em atividades, cargos e fungdes fluidos, ainda nao exis-
tentes formalmente ou que exigem um conjunto variado de competéncias - conheci-
mentos, habilidades e atitudes.

0O mérito continua sendo uma referéncia importante, mas cada vez mais é revisitado
frente aos desafios atuais. Mais do que a competéncia individual, as organizagoes
precisam desenvolver competéncias organizacionais. Os resultados alcangados por
equipes se mostram mais relevantes, o que impacta as metodologias de avaliagao de
desempenho e o proprio recrutamento e selegao. Trabalhar junto e em ambientes plu-
rais € o “‘novo normal”.



Ambiente meritocratico € aquele que desenvolve as pessoas, que retira barreiras do
caminho, reconhecendo que todos possuimos um potencial a ser desenvolvido ao
longo da vida e a forma como interagimos na busca dos resultados faz toda a dife-
rencga. Supervalorizar o passado, diplomas, grifes, experiéncias de um tipo sé nao vai
dar conta dos desafios atuais.

Atitudes, além de conhecimentos e habilidades, ganham importancia maior porque
comportamentos inclusivos, empatia, respeito, capacidade de trabalhar em equipe,
de se conectar com a realidade sao exigéncias para favorecer a conexao da organiza-
¢ao com o presente e as tendéncias do mercado.

Quemjanao ouviu a frase de que as pessoas sao contratadas por seus conhecimentos
e habilidades, mas sdo demitidas por suas atitudes? E a afirmacao de que os profis-
sionais pedem demissao de seus chefes e ndo da empresa? Como fortalecer atributos
humanos j& que as méaquinas - inteligéncia artificial - daré conta do resto?

A construcao de organizagoes homogéneas, com perfis muito parecidos para facilitar
o controle da “mao-de-obra”, cede lugar a organizagdes que buscam inovagao, por-
tanto, precisam ser diversas, incentivar protagonismo, participagao, criatividade de
pessoas inteiras, integras, que expressem sua maneira de ser e de estar no mundo.

Quanto mais a pessoa da lugar a “mao-de-obra”, mais a gestao de pessoas tem como
desafio transformar a expressao da individualidade em convivéncia, ambientes de inte-
racao criativa e inovadora, sempre em torno da missao da area, do setor e da organizacao.

O desafio de acesso a talentos e talentos diversos ou que tragam diversidade de
caracteristicas, olhares, historias de vida, experiéncias, perspectivas para o negocio,
se encontra com as demandas da sociedade em termos de inclusao de segmentos até
entao desprezados, excluidos, em situagao de vulnerabilidade.

E um movimento de dentro para fora (desejo da empresa inteligente), ndo apenas
de fora para dentro (demandas legitimas da sociedade). Essas demandas legitimas
da sociedade estao relacionadas a legislagdo, normas internacionais de direitos
humanos, pautas dos movimentos sociais e demandas da sociedade por nao
discriminacao e oportunidades iguais. Vistas como problema por muitas empresas,
apresentam-se como solugao e possibilidade de novas parcerias para as empresas
que tém aprego pela diversidade.

A necessidade de talentos, de reinvencao, de organizagdes mais ageis e flexiveis para
sobreviver aos tempos atuais, se encontra com a demanda por justica, por praticas
mais respeitosas, inclusivas, de promogao efetiva de direitos humanos. Organizagdes
que rejeitam diversidade, que praticam discriminacdo, ndo sdo apenas contrarias
a ética nos negocios, mas estdo brigando com os novos tempos, suas exigéncias,
urgéncias, bem como colocando todos em situagao de risco.



E bom lembrar que segmentos imensos da populagdo brasileira nao eram
considerados paraomercado de trabalho por conta de suas caracteristicas e nao pelas
competéncias que possuiam ou que poderiam desenvolver. Amulheres e a questao da
gravidez, as pessoas com deficiéncia, a populacao negra, as pessoas mais jovens ou
com mais idade, as pessoas LGBTI+, entre outras, passam a ser consideradas em dois
movimentos que significam avangos, apesar de representarem niveis de maturidade
diferentes.

Os dois movimentos que representam avancos e ajudam a organizagao no acesso a
talentos e maior conexao com a realidade atual e as tendéncias de futuro sao:

Nao discriminagao

Ha empresas que saem da logica da exclusao, utilizando recrutamento e selecao para
incluir talentos diversos e nao mais como um filtro a servigo da contratacdo apenas
dos homens brancos, héteros, cisgéneros, sem deficiéncia, entre 25 e 35 anos, dentre
outras caracteristicas. Podemos chamar esse conjunto de padrao dominante, o esco-
Ihido como normal na comparagao com todas as demais pessoas.

”

A empresa que se encontra nessa fase diz que estd aberta a talentos “independente
de caracteristicas como raga, género, orientacao sexual, identidade de género, entre
outras. Ndo querem saber das caracteristicas, sdo indiferentes a elas, portanto, ndo sig-
nifica que valorizam a diversidade. Estao dizendo algo basico, obrigatoério, que expressa
0 compromisso que deveriam colocar em pratica desde sempre: a ndo discriminacao.

E um avango porque se comprometem a ndo discriminar negativamente, focar no
mérito, nas competéncias, contribuindo para promover oportunidades iguais e para
que a empresa tenha acesso a um numero maior de talentos, desde que atendidas
suas exigéncias para as vagas.

Estas, contudo, sao exigéncias ainda relacionadas ao padrao escolhido e as compe-
téncias estao baseadas em atributos do passado (que escola frequentou, grifes, diplo-
mas, experiéncias passadas...). Continuam na l6gica de que uma organizagao se faz
com os melhores, como se houvesse pessoas prontas e ndo organizagoes que desen-
volvem os melhores o tempo todo.

E positivo que passem a aceitar pessoas que nao se parecem com o padrao dominante. O
problema é que aindiferenca nao ajuda na gestao de pessoas, na resolucao de possiveis
conflitos e no aproveitamento da diversidade como fonte de adicao de valor. E preciso
considerar as pessoas em suas muitas caracteristicas para que a inclusao seja mais do
que contratar alguém, colocar para dentro e deixa-la entregue a propria sorte.



Promocao da diversidade

Ha empresas que dao um passo além da nao discriminagao e demonstram apreco pela
diversidade, promovendo-a no recrutamento, selecao e desenvolvimento de talentos.
Buscam a diversidade por acreditarem que ela adiciona valor, o que significa algo
mais do que apenas nao discriminar.

Realizam, assim, acoes afirmativas que produzam como resultado o acesso da
empresa a talentos diversos, equipes constituidas com uma variedade de caracteris-
ticas ou perfis e o investimento em praticas de gestao da diversidade. Ou seja, gestao
gue promove interacao entre as pessoas para alcancgar os resultados esperados.

A inclusao é mais do que a composicao de equipes com diferentes perfis, mas pro-
cesso de mao dupla, que conta com a responsabilidade de todos para garantir intera-
¢oes de qualidade e a transformacéao do todo. E uma inclusdo que faz pensar em novos
processos, procedimentos, politicas, praticas ou, no minimo, no aprimoramento das
estruturas vigentes.

Mais do que criar um banheiro para pessoas com deficiéncia, o que é importante,
constroi ou reconstréi banheiros inclusivos para todas as pessoas. Mais do que definir
qual banheiro a pessoa trans ira utilizar, repensa os banheiros para além do masculino
e feminino. Por que nao um banheiro com cabines que garantam privacidade e areas
comuns a homens e mulheres?

Promover diversidade e inclusao exige foco no que é essencial para se entrar na
organizacao, livrando-se de aspectos relacionados a aparéncia, a grifes, ao passado.
Pode envolver investimento no desenvolvimento dos profissionais, complemen-
tando a formacgado que possuem, ou trabalhando competéncias que dizem respeito
aquela empresa, area ou setor para o qual a pessoa demonstrou condicoes para se
desenvolver.

Com essa cartilha, queremos contribuir para sua atividade em empresas que, no
minimo, deixem de excluir, de investir tempo, energia, recursos dos mais variados
para deixar talentos do lado de fora em funcao de seu nao pertencimento ao padrao
escolhido como normal. Mais do que isso, queremos contribuir para o desenvol-
vimento de profissionais que atuem em organizacdes que valorizam e promovem a
diversidade. Para isso, é importante tratar de temas como acao afirmativa, modelos
de recrutamento e selecao a servico da inclusao, entre outros.



Por que investir em
diversidade e inclusao?

Ha trés motivos basicos que empresas engajadas no tema apresentam de forma inte-
grada, ou seja, motivos que interagem e formam uma coisa so:

. E a coisa certa a ser feita, porque ndo discriminar e respeitar todas as pessoas
€ uma obrigacao, é justo ou ético. Nao precisamos de estudos ou pesquisas que
mostrem adicao de valor para deixar de discriminar as mulheres, por exemplo.

« E 0 que esta definido na identidade organizacional (missao, visao e valores).
Geralmente, a identidade mantém sintonia com a normativa internacional de
direitos humanos, sobretudo na escolha dos valores, da forma como a empresaira
buscar resultados, fazer e se relacionar com seus diferentes publicos.

« E a melhor coisa a ser feita, com estudos e pesquisas demonstrando que
diversidade e inclusao ¢ um dos caminhos mais importantes para conectar a
empresa com os desafios e possibilidades do mundo atual, bem como oferece as
condigOes para a empresa obter melhores resultados.

Assim, analise os trés motivos acima e desenvolva sua prépria opiniao sobre o tema.
Isso contribui para ampliar sua convicgdo, amplia seu repertério para dialogar e
buscar convencer colegas e gestores na empresa.

Para que investir em
diversidade e inclusdo?

Os resultados sao importantes para as empresas. Se a sua empresa entende que resul-
tados financeiros também sé@o obtidos com boas contratacoes, ndo pagamento de
multas por descumprimento da legislagao ou diminuigao dos riscos com imagem, repu-
tacao e processos na justica, as acoes de diversidade e inclusao tendem a prosperar.

Ha estudos e pesquisa, sobretudo internacionais, que contribuem na ampliacao de
seu entendimento e de sua capacidade de argumentacao com colegas e gestores,
mas nao se esqueca dos trés motivos acima que devem estar presentes de maneira
integrada na promocao da diversidade e da inclusao na empresa.

10



Conforme o aspecto estudado, sdo encontrados resultados em campos como atra-
¢ao de talentos, manutencao ou retencao de talentos, de fornecedores, de clientes,
impacto na reputagao, na imagem, na produtividade, na capacidade de inovar, entre
outros. Quer conhecer alguns dos estudos e pesquisa importantes no tema? Veja
abaixo uma lista:

- Produtividade, lucratividade e competitividade (McKinsey & Company, 2018. A
“Diversidade Como Alavanca de Performance”. Estudo realizado com mais de 1.000
empresas em 12 paises - dentre eles o Brasil - Sobre género e raga, principalmente.

https://www.mckinsey.com/business-functions/organization/our-insights/
delivering-through-diversity/pt-br

. Criagcdo e Inovagao (Consultoria Focus e Programa para o Emprego e a
Solidariedade Social da Unido Européia, 2013. "Diversidade e Inovacao, Uma
Oportunidade de Negocios para Todos".

Em Inglés: http://www.iegd.org/pdf/Task %203 %20-%20Innovation.pdf

- Expansdo de mercados, anélise de riscos e atragdo de investimentos (Revista
Risk Management, 2019. “Levando a Sério a Governanga Social e Ambiental (ESGY'.

Em inglés: http://www.rmmagazine.com/2019/05/01/getting-serious-about-esg-risks/

- Engajamento, atracao e retencéo de talentos. (Hay Group, 2015. Publicado no Har-
vard Business Review.

https://hbrbr.uol.com.br/diversidade-inclusao-ou-estrategia/

- Imagem positiva perante consumidores e consumidoras (Instituto Akatu, 2018.
Pesquisa com 1090 pessoas de 12 capitais e/ou regides demograficas do Brasil.

https://www.akatu.org.br/noticia/
pesquisa-akatu-2018-traca-panorama-do-consumo-consciente-no-brasil/

- Boaimagem de marca empregadora (employer branding) Forbes e Statista, 2019.
Lista de melhores empregadores da diversidade com mais de 5.000 funcionarios
de empresas dos Estados Unidos.

https://forbes.uol.com.br/negocios/2019/01/
melhores-empregadores-para-diversidade-na-america-em-2019/
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Acoes afirmativas: o que sao e como
aplicar na pratica?

Constituir um banco de curriculos com pessoas dos mais variados perfis significa um
avanco consideravel, sinalizando que a empresa conseguiu atrair candidatos de dife-
rentes segmentos da sociedade. Contudo, ha dois outros passos importantes para
transformar o banco de possiveis talentos em algo Util para a empresa.

O primeiro, como foi dito, € a ndo discriminacgao, garantindo processos de analise dos
curriculos que tenha foco no que é essencial para a pessoa ocupar a vaga, sem se
perder em quesitos como aparéncia, idade, raca/cor ou a questao da identidade de
género.

0 segundo passo é garantir que os curriculos nao desaparecam num imenso conjunto
de curriculos. O recrutamento exige gestao e nao apenas abrir a porta para todo e
qualquer candidato, indiferente as suas caracteristicas e as necessidades da empresa
de colocar diversidade e inclusao em pratica.

Quesito como idade, por exemplo, pode ser considerado para o preenchimento da
vaga se a empresa efetivamente tem apreco pela diversidade. Uma equipe muito
jovem pode sugerir que a préxima pessoa seja escolhida por ser a melhor candidata e
isso iraincluir na andlise do “melhor” a questao da idade.

Para cumprir a legislagcdo de cotas para pessoas com deficiéncia é preciso fazer a
gestdo de candidatos. A porta de entrada pode ser até especial para garantir que can-
didatos sejam analisados com a atengao necessaria para garantir o cumprimento da
cota dentro do prazo definido pela empresa e/ou pelos 6rgaos de fiscalizacao.

Isso vale para os profissionais trans. Fazer a gestao significa que o curriculo da pessoa
trans naoirase perder no conjunto, aguardando avez numa filaimensa e semum olhar
atencioso sobre sua realidade e a realidade da empresa.

E preciso identificar esse curriculo para acelerar o processo de inclusdo (agao
afirmativa tem a ver com pressa, velocidade da transformagao), garantir olhar atento
as especificidades, necessidades e contribuigcoes proprias dessa inclusdo (tem a ver
com valorizagao da diversidade, acreditar que a diferenga pode fazer a diferenga).

A essas medidas especiais, chamamos de acao afirmativa, um meio para se alcancar
resultados relacionados:

12



- a efetiva oferta de oportunidades iguais, oportunidades de desenvolvimento
profissional, de desenvolvimento na carreira;

- ao equilibrio no perfil demografico da organizacao, com variedade de perfis de
seus colaboradores;

a0 cumprimento de um determinado prazo estabelecido pela empresa
voluntariamente ou, pode ocorrer, por terceiros (medidas judiciais, termos de
ajustamento de conduta etc.);

Essas medidas especiais ocorrem também por um prazo determinado, até que a
questao esteja razoavelmente resolvida. Podem ser sinais disso:

+ nao ha mais situacdes de discriminacao de pessoas trans na empresa, tanto para
entrar como para permanecer e de desenvolver na carreira;

« 0s gestores da empresa ja nao necessitam mais de apoio do RH na identificagao
de candidatos e contratam regularmente;

« 0 numero de pessoas trans atingiu a meta estipulada e tende a ultrapassa-la,
demonstrando nao ser necessario gerenciar o processo de inclusdao com medidas
especiais, apenas os indicadores, como qualquer outro numero da organizacgao.

E preciso ter meta de contratacdo de pessoas trans? Sim, é recomendavel que se
analise a situacéo atual (quantas pessoas trans ha na empresa hoje), seja estabelecida
a situacdo desejada (metas quantitativas e qualitativas) e o plano de agéo para se
chegar a situacao desejada.

As metas podem envolver numero de pessoas trans, numero de queixas ou reclama-
¢oes de colaboradores trans nos canais existentes (dentro ou fora da organizagao),
insercao do quesito trans em pesquisa de clima para identificar momento inicial
e final, entre outras oportunidades para a organizagao expressar para seu publico
interno (e externo) o que deseja, onde quer chegar e como.

Discriminacao negativa - A omissao, a inércia ou as acdes que deliberadamente
geram desvantagens para segmentos especificos da populagao podem ser conside-
radas discriminagdes negativas. Geram prejuizo para as pessoas discriminadas, para
aorganizagao e para a sociedade.

Discriminacao positiva ou acoes afirmativas - As agdes afirmativas sdo discrimi-
nagoes positivas porque identificam e escolhem deliberadamente um determinado
segmento da populagao, reconhecendo suas desvantagens ou vulnerabilidades, para
corrigir a situacao. Aceleram a reparacao de prejuizos, portanto, tém relagao com o
tempo para produzir justica e equilibrio desejado nos indicadores da organizagao.
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As acoes afirmativas ndao se esgotam em cotas, mas sempre estao relacionadas ao
estabelecimento de metas, como tudo na gestdo empresarial. E a maneira de tornar
concreto o compromisso com diversidade e a inclusao de profissionais trans. Supera
afase de expressar o desejo ou anunciar o apreco pela diversidade para assumir com-
promisso efetivo com praticas inclusivas que alterem a realidade atual das empresas
e dasociedade brasileirano que dizrespeito a presenca de profissionais trans no mer-
cado de trabalho.

Podemos anunciar vagas com mensagens voltadas a segmentos priorizados?

Sim, como tem sido usual no caso de pessoas com deficiéncia para garantir cumpri-
mento da legislacao de cotas. Contudo, a elegancia, qualidade da comunicagédo e uma
mensagem efetivamente inclusiva devem ser garantidas. Aconselha-se, além disso,
que o anuncio de vagas seja sempre acompanhado de mensagem da empresa sobre
seu compromisso com a valorizagdo da diversidade.

Eilegal?

Ailegalidade esta na discriminagao negativa. Ela colocaa empresa emrisco. Portanto,
envolvendo-se o juridico da empresa, € importante que se informe junto aos 6rgaos
publicos, se ainda houver duvidas, de que a pratica de agao afirmativa que visa corri-
gir distorcoes, promover direitos e oportunidades iguais, € estimulada e até apoiada.

Se aempresavaloriza a diversidade e inclusao, pode ir além de pensar no tema apenas
no ambito de seu publico interno, mas encontrar oportunidades para atuar na promo-
¢ao dos direitos LGBTI+ na relacao com fornecedores, na relagdo com a comunidade,
incluindo o seu investimento social privado e o voluntariado empresarial, entre outras
oportunidades.

#AGORAVAI: Conheca os 10 Compromissos da Empresa com a Promocao dos Direitos
GBTI+ (www.forumempresaslgbt.com). Eles estao presentes nas publicagdes recomen-
adas na apresentacao, contendo também os Indicativos de Acao e Indicadores de|

Profundidade. Mesmo para empresas nao signatarias, pode ser uma ferramenta para
iagndstico da situacao e formulacao de planos de acdo no tema da promocao dos

direitos LGBTI+|
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A questao da diversidade sexual, um dos aspectos da diversidade humana, ganhou
maior visibilidade nos ultimos anos, incluindo a atencao maior dada pelo mundo dos
negocios e seu mercado de trabalho. No Brasil, a partir dos anos 90, as empresas
comecaram a trabalhar o tema e ele ganhou as capas das revistas de negocio a partir
de 2010, com énfase para as pessoas trans.

Exemplos de matérias naimprensa focada em negocios:

IDIVERSIDADE SEXUAL
E AS EMPRESAS

Nos materiais citados na apresentagao vocé pode encontrar significados para a sigla
LGBTI+, termo que tem se tornado de maior consenso no ambiente empresarial. Esta-
mos falando de lésbicas, gays, bissexuais, travestis, homens e mulheres trans, pes-
soas intersexo. O uso de simbolo +, como explica, por exemplo, o Forum de Empresas
e Direitos LGBTI+, tem dois sentidos: (a) lembrar que hd mais possibilidades, iden-
tidades, novos sujeitos que se apresentam dentro da rica diversidade humana e (b)
ninguém deve ser reduzido a uma de suas caracteristicas porque ha outras a serem
consideradas.

Portanto, o simbolo + ndo é um etc., mas uma abertura para estar sempre aprendendo
com um tema que é dinamico, que passa por mudangas no conceito e na expressao
das identidades.

Temos, por exemplo, a teoria queer e pessoas que se dizem queer, no sentido de rejei-
tar enquadramento em uma das letras que expressam sua orientacao sexual ou iden-
tidade de género, entre varios outros aspectos. Ha pessoas que se dizem nao binarias,
ou seja, que declaram nao ser homens ou mulheres, que nao sdo nada disso ou sao 0s
dois ao mesmo tempo.
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#AGORAVAI: Mais do que se apavorar com a falta de conhecimento sobre questoes

como orientacao sexual e identidade de género, a postura que tem demonstrado
resultado em praticas de inclusao é ado RESPEITO. Nao devemos subordinar o conhe-

cer para respeitar, mas respeitar para conhecer melhor esse mundo complexo e que
altera nossas nogdes tradicionais sobre a sexualidade humana.

No Brasil, sobretudo, utilizamos o termo travestis, homens trans, mulheres trans e
pessoas nao binarias para se referir a identidade de género das pessoas.

Transgénera é a pessoa cuja identidade de género se afirma sobre o género atribuido
no seu nascimento.

Cisgénera é a pessoa que se afirma de acordo com o género que lhe foi atribuido no
nascimento e a forma como foi criada, como se desenvolveu (seu corpo, seu nome,
suas expressoes, as roupas que o género lhe definiu etc.).

Reconhecer que vivemos em um mundo cisnhormativo é importante. Significa a supo-
si¢do de que todas as pessoas sado cisgéneras ou que o normal é ser cisgénera. Veja
o impacto disso no didlogo, na interagao ou em uma entrevista para emprego, por
exemplo. Nossas suposi¢coes podem nos conduzir a perguntas equivocadas ou até
ofensivas porque parte do principio de que a pessoa é o que achamos ser o normal.

Confundimos o que é comum com o que é normal ou até natural, entre outros equi-
vocos que nao permitem interagir com uma pessoa, mas com personagens precon-
cebidos ou frutos dos estereétipos e preconceitos que possuimos sobre as pessoas
e os grupos dos quais fazem parte.

Por que usamos o termo travesti e transexuais? Qual a diferenca? A rigor, nao ha dife-
renga, apenas formas de expressar sua condigao. Globalmente, em inglés, o termo é
transgender people - pessoas transgénero, sendo que o termo travesti € mais utilizado
no Brasil e alguns outros poucos paises.

A pessoa é que se define ou se apresenta da maneira como acha adequado. Nao tem a
ver com o fato de a pessoa ter feito cirurgias, apenas com a forma como a pessoa quer
se referir a ela mesma e quer gerar entendimentos sobre sua condicao no mundo.

E as pessoas intersexo?

No Brasil, felizmente, o tema e as pessoas intersexo estdo ganhando maior visibili-
dade. E uma categoria socialmente construida, como outras. Estd baseada numa
variagao bioldgica do que se define como masculino ou feminino.

A pessoa intersexo pode ter caracteristicas nos 6rgaos sexuais, reprodutivos, gbnodas,
genes/cromossomos (xx, Xy, XXX, XXy, Xyy, xxxx) e hormonios que fogem do padréo defi-
nido socialmente. A natureza é mais rica do que nossas definigdes sociais, feitas para
simplificar e, portanto, sem base na ciéncia, com risco de nao considerar alguns de nos.
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Nao € uma questao relacionada a identidade de género porque a intersexualidade
envolve questodes bioldgicas, mas ao mesmo tempo, no desenvolvimento das pessoas,
as questoes se relacionam. Muitas se descobrem pessoa intersexo quando fazem
exames mais sofisticados do que apenas baseados nos seus 6rgaos genitais visiveis.

Por exemplo, uma pessoa pode ser identificada no nascimento como menino por ter
orgao sexual lido como masculino, mas possui érgaos reprodutivos ou horménios
femininos, entre outras caracteristicas do sexo feminino. Sua identidade de género
também pode ser feminina, ou seja, ela se identifica como mulher, apesar de seriden-
tificada e criada como homem pela familia e sociedade. Ela tem uma vivéncia como
pessoa trans a partir de sua condicao como pessoa intersexo. Também podera ser
uma pessoa homossexual, bissexual ou heterossexual porque, como vocé ja sabe ou
foi pesquisar, a diversidade humana é rica e os temas interagem de forma dinamica
ou complexa.

Por meio do tema da diversidade sexual entramos em contato com o mundo complexo
no qual as expressoes das identidades parecem romper com os quadrados que foram
colocados em nossa cabeca para facilitar, por um lado, mas para discriminar e deixar
algumas pessoas em situagao de vulnerabilidade e exclusao, por outro.

0 mundo complexo, digital, quantico, nao binario, fisico e nao fisico, do tangivel e do
intangivel, assim, pode ser acessado por meio da nossa dedicagao ao tema da diver-
sidade humana. Como fazer parte da necessaria transformacao digital da qual nossas
empresas estao falando se ha uma mentalidade repleta de caixinhas e com dificulda-
des de lidar com uma pessoa trans, intersexo ou nao binaria por nao conseqguir enqua-
dra-las nos padrdes até entao vigentes?

0 que deve receber maior atengao no
tema da identidade de género?

A propria questao em si ja nos desafia a todos e todas. Mas, ha aspectos da questao
trans que devem receber nossa atengao especial.

Interseccionalidade - E bom lembrar o que foi descrito acima quando se falou do uso
do + nasigla LGBTI+. As pessoas possuem varias caracteristicas ou marcadores iden-
titarios, mesmo que um deles seja muito relevante para a pessoa ou para a sociedade.

Ser uma pessoa trans € uma caracteristica, mas ela também tem uma determinada
idade, pertence a uma classe social, possui um senso de pertencimento étnico ou
racial, pode ter ou nao uma deficiéncia, nasceu em um determinado lugar, enfim.
Interseccionalidade nos lembra da diversidade na diversidade.
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Aideia nao é negar nenhuma caracteristica, mas lembrar que elas nao existem isola-
damente. No Brasil, a questao racial se coloca como um eixo em torno da qual todas
as outras caracteristicas sofrem um agravamento na producao de violéncias de toda
ordem: exclusoes, desvantagens, vulnerabilidades, desigualdades.

H& uma oportunidade, ao se abrir a organizacao para o tema da diversidade, de supe-
rar a tendéncia de repetir o mesmo de sempre: contratar pessoas trans, mas trans
homens, brancos, sem deficiéncia, entre 25 e 35 anos...

Transicoes - Ha pessoas que vivem sua transicdo, vamos chamar assim, dentro da
organizacao, ja contratadas. H& candidatos ou candidatas que ainda estao vivendo
sua fase de transicao para o género com o qual se identifica e quer ser identificada,
com tudo que isso implica em termos de aparéncia, sobretudo (vestuario, corpo,
cabelo, maquiagem, acessorios etc.)

Na transicao, a pessoa pode nao ter a aparéncia relacionada ao género com o qual ela
se apresenta. Ela esta cuidando disso ou nem mesmo consegue ficar da maneira que
ela gostaria por falta de recursos ou outras questdes, como condi¢ao de saude ou
estilo de vida (se tomara ou ndo hormonios e se usara ou ndo maquiagem em fungao
de ser vegana, de ndo usar produtos quimicos etc.).

O importante é que estejamos abertos, fazendo muito mais perguntas do que supo-
sicdes para mantermos uma relagao respeitosa, focada, no caso de uma entrevista
ao emprego, nos aspectos relevantes sobre a pessoa e suas condi¢des para ocupar o
posto para o qual se candidatou ou esta sendo convidada a ocupar.

Nao binarios, androginos e expressdes de género ndo convencionais - Ha pessoas
gue nao transitam do masculino para o feminino e vice-versa. Elas se identificam
como pessoas nao binarias, andréginas ou mesmo queer, que é anegacao de qualquer
classificagao, padrao ou rotulo para os seres humanos. Tem a ver, simplificando, com
comportamentos, estilos de vida, ndo necessariamente com sexualidade.

Se enfrentamos dificuldades com pessoas travestis, homens ou mulheres trans, em
questoes simples como banheiro que ira utilizar, como lidar com uma pessoa que na
aparéncia utiliza referéncias tanto masculinas como femininas? Faz pensar, como foi
dito, sobre o que € um banheiro e como essa divisdo binaria (masculino e feminino)
€ expressao de uma escolha que fizemos em algum momento da histéria, portanto,
podemos repensa-la também a qualquer momento.

N&o se trata de uma pessoa em transicao, mas de alguém que nao se importa em
manter o nome com uma definicdo de género ou a aparéncia baseada em definigcoes
ambiguas, entre outras possibilidades. O fato da pessoa ndao caber em uma definigao,
em uma caixinha que facilite a vida(de quem?), a torna um ser sem direito a oportuni-
dades, menos preparada para uma fungao ou para resolugao de um problema?
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Pessoas trans que nao se identificam como tal - Supor algo sobre as pessoas ¢ um
passo para o equivoco. Ha pessoas que parecem trans e nao sao. Ha pessoas que sao
trans e nao parecem ser. Ha pessoas que sao trans e nao querem ser identificadas
como tal, parecendo ser trans ou nao. Elas se apresentam como homens ou mulheres
e ponto final.

E uma questdo de escolha e deve ser respeitada. A pessoa alterou toda a sua
documentacao para estar de acordo com sua identidade de género e, se nao se
apresentarcomotrans, ndaohacomo saberoulidarcomelaapartirdestacondicao. Isso
traz problemas para a realizagao de censos internos, estabelecimento de indicadores
e metas, mas a vida é assim e o respeito a postura da pessoa deve prevalecer.

Orientacao sexual e identidade de género - Como foi dito, a pessoa pode ter sido
identificada no nascimento como homem, mas é uma mulher, se identifica como tal,
mas possui, como todas as pessoas, uma orientagao sexual.

Ela pode sentir atracdo afetiva e sexual por mulheres. E, assim, uma mulher trans
léshica. Se sentisse atragao por homens, seria uma mulher trans heterossexual. Sim,
identidade de género e orientagao sexual sao coisas diferentes, portanto, como foi
dito também, nao suponha e, se for necessario mesmo saber algo sobre a pessoa,
pergunte.

Competéncia - Personalidade, gostos, vivéncias, escolaridade, classe social, humor,
honestidade, seriedade e tantas outras caracteristicas e atributos que possuimos
estao relacionados a competéncia, conjunto de conhecimentos, habilidades ou atitu-
des. E a nossa singularidade, com todas as nossas caracteristicas, que deve ser con-
siderada e nao desprezada na avaliag@o de alguém para trabalhar na empresa.

0 que nao é correto: fazer relagcoes automaticas ou estereotipadas, com julgamento
de valor antes mesmo de conhecer ou entrevistar a pessoa para a vaga. Assim:

- ndo desconsidere uma caracteristica da pessoa porque isso nao € respeitoso e
nem mesmo promove justica ou igualdade;

» Ndo reduza uma pessoa a uma de suas caracteristicas porque ela possui muitas
outras;

» nao faca julgamentos de valor baseados em caracteristicas da pessoa porque
isso é preconceito e pode se transformar em pratica de discriminagao.

No sistema heteronormativo (que considera normal e padrdo apenas os heterossexu-
ais) e cisnormativo (que considera normal e padrdo apenas as pessoas cisgéneras), ha
também um julgamento moral atrelado a condi¢ao das pessoas LGBTI+. Como poderia
ser séria, honesta, saudavel, competente e, enfim, preparada para os desafios do cargo,
uma pessoa LGBTI+? Esta feito o julgamento que ira excluir, gerar sofrimento e prejuizos.
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Com a evolugao que esta acontecendo com o tema da diversidade sexual, ja nao cabe
fazer esse julgamento preconceituoso: aligagao automatica entre uma caracteristica
e atributos morais. Um dos motivos é o entendimento de que nao se trata de um estilo
de vida, uma escolha sobre modos de ser e estar no mundo, apesar de envolver esses
aspectos também.

Trata-se de orientacao sexual e identidade de género, ou mesmo, como na questao
de pessoas intersexo, aspectos bioldgicos da diversidade humana. Portanto, ja nao é
mais automatico entender que uma pessoa homossexual ou trans é imoral, indecente,
inadequada e incompetente para trabalhar.
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O processo de atragao,
selecao e inclusao de
pessoas trans

Por que trazer uma pessoa trans para
o processo seletivo?

« A analise do curriculo e outras formas de identificagao inicial da pessoa concluiu
gue é uma boa candidata para a fase seqguinte. Se ela esta avangando no processo,
é porque apresenta condigdes ou potencial para isso.

Como divulgar vagas?

» Sempre utilizar linguagem de género inclusivo. Um jeito € buscar palavras

ui o u_n

neutras; colocar “a” e “0” onde fizer sentido; utilizar os recursos atuais de substituir

as letrasae o pore”, "X ou"@".

« Deixar claro que as pessoas de grupos diversos sao bem-vindas. Se a empresa
produziu um manifesto, possui um posicionamento sobre o que diversidade e
inclusao significam para ela, € o momento de utilizar.

« Sugestao de convocatdria ampla: “"A nossa empresa valoriza a Diversidade
e Inclusao e temos um olhar atento para receber profissionais com as mais
variadas caracteristicas.”

« Sugestdao de convocatéria direcionada: “A nossa empresa valoriza a
Diversidade e Inclusao e estamos priorizando as pessoas trans e travestis para
enviar seu curriculo para a(s) vaga(s) anunciada(s)'.

- Contate portais, sites, consultorias de banco de curriculos direcionados
especificamente para a populagéo trans ou que considerem a populagéo trans. O
TransEmprego é o principal, mas ha outros que comegam a surgir com a proposta
de inclusao de profissionais trans.
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« Também é importante que a empresa desafie seus parceiros tradicionais de RHa
oferecercurriculos de profissionais trans como maneira de explicitar queaempresa
tem compromisso com o tema e espera dos parceiros o mesmo posicionamento na
prestacao de servigo.

#AGORAVAI: O site TransEmpregos é referéncia nacional idénea, constituindo-se no
maior acervo de curriculos dos mais variados talentos e perfis de pessoas trans e tra-
vestis. Contate: www.transempregos.com.br.

de Adesao aos 10 Compromissos uma feira anual com foco apenas em profissionais
trans. E umareferéncia e o mesmo pode acontecer em qualquer cidade, reunindo empre-
sas comprometidas com o tema e organizacoes que atuam com a populagao trans.

Processo de contratacao

- Lembre-se que o objetivo das acOes de contratacao de pessoas trans nao e
so oferecer oportunidade de trabalho, mas também uma experiéncia positiva e
frutifera para todas as partes.

- Assim, tenha definidas as competéncias necessarias para a vaga. £ importante
que exista concordancia entre o que é requerido e o0 que a pessoa demonstra de
condicOes ou potencial para ocupa-la.

Como convocar as pessoas
selecionadas?

» Sempre utilize o nome pelo qual a pessoa quer ser chamada, seja 0 nome social
ou o0 nome ja regularizado em sua documentacgao. Seja por telefone, mensagem de
WhatsApp, e-mail, SMS, carta, é uma questao de respeito perguntar o nome e o
género pelo qualapessoa quersertratada, utilizando-osemtodo orelacionamento.

» Repasse de forma clara todas as informacdes necessarias para o proximo passo
do processo: data, horario, enderego, formato da sessdo, documentos necessarios
e algum outro requerimento necessario.

« Por que tanto cuidado? H& muitas pessoas trans que estao fora do mercado de
trabalho, nao conhecem os rituais para candidatura a vagas de emprego formal, os
procedimentos, o que é esperado, quais 0s passos, prazos, condutas comuns nos
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processos usuais das empresas. Explique tudo em detalhes e certifique-se de que
foi entendido.

#AGORAVAI: jamais confunda a falta de experiéncia com os rituais do processo de

recrutamento e selecao, com falta de condicoes ou de potencial para ocupar a vaga.

Prepare a recepgao.

- Prepare o seu ambiente, as pessoas que irao receber candidatos e candidatas no
processo seletivo em sua unidade na empresa. A inclusao comeca no anuncio da
vaga, passa pela portaria e recepcao parair alem.

- Todas as pessoas que irao interagir com candidatos com as mais variadas
caracteristicas sabem o que é respeito para a empresa, 0 que € nome social,
como atender e encaminhar qualquer pessoa dentro do prédio e dentro do que se
considera um bom lugar para se trabalhar?

Quais pergunlas devo ou nao fazer?

» Sobre 0 nome ou género, se nao ficou claro ou nao foi dito ainda, pergunte,
mas nao utilize outros nomes por suposigdo (o que estd em documentagao, por
exemplo).

- E 0 nome social ou 0 nome que a pessoa apresenta que deve constar em cracha
ou qualquer formulario para atendimento, chamada na recepcao etc.

« A empresa é inclusiva? Portanto, deve adaptar seus sistemas, processos e
formularios para que tenha o campo paranome social de qualquer pessoa candidata
avaga.

» Nao se deve ter cracha, por exemplo, com o nome de registro da pessoa trans
e, junto, o nome social. E 0 nome social apenas que deve constar em todos os
meios que envolvem relacionamento entre as pessoas, deixando para os arquivos
burocraticos os dados completos.

- Se a pessoa for contratada, 0 mesmo deve ocorrer com seu crachd, holerite,
cartaode ponto, escalade plantao e todas as demais documentacdes que envolvam
relacionamento com o publico interno e externo da empresa.

« Lembre-se de evitar suposigdes. O que for necessario para a entrevista, deve ser
perguntado. Nao suponha porque a tendéncia é que nossos preconceitos ocupem
o lugar da informagao relevante.
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« Jamais perguntar sobre qualquer intervencao cirurgica ou estética que a pessoa
possa ter realizado. Perguntas que nunca seriam feitas a pessoas cisgéneras, ndao
devem ser feitas para pessoas trans.

» Pessoas trans também podem ter conformado uma familia, ter filhos e conjuge.
Por isso, 0 mesmo procedimento de cadastro e acesso a beneficios realizado com
pessoas cis sobre vinculos familiares deve ser realizado com pessoas trans.

#AGORAVAI: Reveja o roteiro de entrevistas pensando no que foi dito aqui: foco no

gue é essencial para identificar capacidades ou potencial para a vaga. Isso é valido

para qualquer candidato e ndo apenas para as chamadas minorias.

Como promover a candidatura de
pessoas trans para a pessoa gesiora?

» Se foram identificadas as condi¢cdes ou o potencial para a pessoa trans ser
aprovada, nao se esqueca disso na hora de defender sua candidatura a vaga junto
ao gestor ou gestora.

« Insira a informacao sobre o fato de ser uma pessoa trans no momento que achar
adequado, mas jamais deixe de apresentar uma das caracteristicas de seus
candidatos que podem ser relevantes para o ou a gestora.

« Apresentar uma caracteristica da pessoa, como a condicao de pessoa com
deficiéncia, ser pessoa trans, ser uma mulher (em equipe onde tradicionalmente
s6 hd homens), entre outras, nao deve se basear na suposicao de que isso seja um
problema para o/a gestor/a. Pode ser e pode nao ser.

« Deixe o gestor/gestora dizer quais sao suas questdes e as considere no didlogo
de defesa da pessoa candidata a vaga. Podem ser questdes pertinentes ou nao,
mas sempre questdes a serem consideradas e que devem merecer algum tipo de
resposta ou solucao.

« A informagao sobre uma caracteristica da pessoa candidata é relevante quando
exige gestao para evitar riscos e para alavancar potencialidades e gerar adi¢ao de
valor a todos.

» O que argumentar com gestores/as:

- Demonstrar as qualidades da pessoa candidata e lembrar do compromisso
da empresa com diversidade e inclusao. Além de ser uma pessoa aprovada por
vocé pelas condigcdes ou potencial apresentados, € uma oportunidade para
colocar em pratica os compromissos.

24



- Engajamento: pessoas trans, como as de outras populagdes sub-
representadasno mercado de trabalho, tendemaapresentar maior capacidade
de engajamento com seu empregador. Esse engajamento é contagioso e
inspira a equipe a vestir a camisa!

« Inovagao: elas trazem outras perspectivas e solugoes para os desafios
e podem contribuir com a melhoria de agdes e processos. Pluralidade de
historias de vida, vivéncias, olhares, enriquecem o todo.

- Expansao de mercado: com a progressiva visibilidade desta populacao,
novos segmentos de mercado passam a se identificar com as empresas e
marcas que valorizam e promovem diversidade e inclusdo (D&I), tornando-se
consumidores dos seus produtos e servicos.

Feedback do processo seletivo

O retorno deveria acontecer para todas as pessoas, mas oferega atengao especial a
populacéo trans. E uma populacédo, em geral, vulneravel, excluida, sem perspectivas
ou esperanga em relacao ao mercado de trabalho formal.

O retorno, apontando claramente qualidades, o que nao possui em relacao a vaga e
pontos a desenvolver, pode ser essencial na vida da pessoa, seja para inclui-la nas
etapas seqguintes ou para informar que nao foi aprovada.

Mesmo nao aprovada, é um servigo importante oferecido a pessoa trans para que
saiba o que pode melhorar, sempre contextualizando (é a sua opinido e a avaliagao foi
para as especificidades daquela vaga).

Caso seja aprovada, o retorno € momento de combinar o que foi identificado como
pontos positivos e 0 que a pessoa precisara desenvolver por conta propria, com ajuda
da empresa ou outras formas que a empresa coloque a disposicdo (programas de
diversidade e inclusao usualmente possuem acdes afirmativas para complementar o
desenvolvimento dos profissionais - coaching, mentoring, grupos de afinidade etc.).

Na aprovagao, € momento também para combinar como sera a insercao da pessoa
trans na equipe e na area. Se ha outros profissionais trans, cite essa informacao. Se
a area nao tem e nunca teve um profissional trans, cite isso e combine com a pessoa
como ela entende que deve ser sua insergao, antes de sua entrada: o primeiro dia, as
rotinas de integracao que a empresa utiliza etc.
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Integragao na area

+ Ha profissionais que por inseguranga, por seqguranca, falta de experiéncia,
outras experiéncias, preferem nao explicitar ser uma pessoa trans, o que deve ser
respeitado.

« Contudo, cabe lembrar que ela tem o papel de ajudar seus colegas de trabalho
a lidarem com ela naquilo que acha importante, abrindo caminho para que outros
profissionais trans sejam bem acolhidos na area e na empresa.

« Vamos parar a empresa inteira para a insercao de um profissional trans? Cuidado
com exageros. Envolva a pessoa trans, como foi dito, nas estratégias de insercao.
Se houve uma sensibilizacao sobre o tema na area ou na empresa, diga para ela. Se
havera, diga também e a convide para estar presente, deixando-a a vontade para
estar ou nao.

#AGORAVAI: Cuidado com o “efeito “zoolégico”! Tornar o novo colega de trabalho uma

atracao, € algo a ser evitado veementemente. Mesmo que a pessoa esteja muito dis-|

€ bom lembrar

« E crime discriminar, praticar assédio de qualquer natureza, enfim, como qualquer
outro profissional, a pessoa esta protegida pela legislacao em relacao a qualquer
tipo de violéncia. Mais recentemente, houve a aprovagao no STF da criminalizagao
da LGBTI+fobia, o que nao gera exclusao, mas oferece qualidade para a inclusao,
impondo limites para as pessoas que insistem em praticar discriminagao.

« Alegislagao contra a homofobia e a transfobia passaram a se enquadrar na
Lei contra o Racismo (7716/89). Ela precisa ser conhecida pela empresa para
evitar riscos, informar seus colaboradores e inspirar boas praticas.

- Além da legislagao, sempre é positivo reforcar a identidade organizacional,
sobretudo os valores da empresa ou principios de conduta. Eles inspiram boas
praticas e oferecem os limites para visoes, crengas ou interesses particulares
que tendam a se sobrepor a afirmacao da empresa sobre como deve ser o
relacionamento entre todos e com todos os publicos.
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Banheiros e vestiarios: como agir?

« Por principio, as pessoas devem usar o banheiro de acordo com sua identidade de
género, sejam elas pessoas trans ou cisgénera. Se € uma mulher, utiliza o banheiro
das mulheres. Se € um homem, utiliza o banheiro dos homens.

- Se é uma pessoa nao-binaria? Se esta em fase de transicao e ainda nao é
identificada pelas outras pessoas como homem ou como mulher? E preciso
envolver a pessoa em questao na busca de solugdes, o que pode implicar no uso de
banheiros individuais ou mesmo, o que ndo é o ideal, dos banheiros para pessoas
com deficiéncia.

« Em hipdtese alguma, nao deve ser criado um terceiro banheiro. Ha empresas que
estao revendo seus vestiarios e compreendendo que proteger aindividualidade de
qualquer pessoa é um principio importante. Locais para banho abertos, dao lugar a
cabines fechadas onde as pessoas podem tomar banho e trocar de roupa.

« Quais pessoas? Qualquer pessoa que nao queira ficar nua na frente das
outras, que tenha uma cicatriz, uma caracteristica sua, enfim, nao queira se
expor. E uma questao de respeito a individualidade de todas as pessoas que
espacos como banheiros e vestiarios garantam privacidade.

« Como tudo emuma organizagao, nao basta definiralgo ou publicar umaresolugao.
E preciso gestdo. Ha pessoas que podem se sentir incomodadas para a presenga
de uma pessoa trans no banheiro ou vestiario. Como lidar?

« Ouvircomrespeito € uma forma de criar referéncias para o ambiente interno
sobre como todas as pessoas devem se tratar, incluindo as pessoas que
estejam agindo com falta de respeito e até mesmo colocando a empresa em
risco por pratica de discriminagao.

« Contudo, é importante lembrar que o incomodo € um problema da pessoa e
nao pode determinar uma conduta ilegal da empresa.

- Levar as pessoas queixosas a perceber que a pessoa trans também pode
estar incomodada, que é tao empresa como as demais pessoas, enfim, que a
solucao deve serainclusao e o respeito, jamais a exclusao.

- Diante de queixas, ha empresas que cometem o erro: (a) de supervalorizar
ou dar uma dimensado muito maior para a queixa; (b) arrumar uma saida no
estilo gambiarra, com terceiros banheiros ou exclusivos para pessoas trans;
(c) excluir um talento por acreditar que o normal mesmo é ser cisgénero, o que
demonstrar que a empresa nao estava preparada para incluir ninguém.
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Plano de saude e outros
aspectos do cotidiano organizacional

Estamos todos aprendendo a incluir pessoas trans e elas proprias também estao
aprendendo a lidar com as possibilidades do mundo do mercado formal de trabalho.
Assim, abertura para os aprendizados e as inovacoes trazidas com essa inclusao em
numero que jamais foi visto anteriormente, é essencial para realizarmos mudangas
ou aprimoramento nas politicas, processos, procedimentos e relacionamentos com
stakeholders das empresas.

- Fornecedores, como os de planos de saude, devem ser informados pela empresa
de que estao incluindo ou buscando incluir profissionais trans, discutindo com eles
as implicagoes, condutas e procedimentos a serem adotados.

» O basico deve ser garantido, como a inclusdo do nome social na carteira do
plano, bem como compartilhar com as empresas os aprendizados sobre formas de
promover respeito as pessoas trans no atendimento.

- Ha, além disso, questao envolvendo o proprio atendimento de saude (consultas,
exames laboratoriais etc.) que devem envolver a medicina do trabalho para lidar
com possiveis entraves. Se a pessoa informa que € homem, mesmo sendo homem
trans, pode ficar impedido, por exemplo, de realizar exames direcionados para a
saude da mulher e vice-versa.

« OF6rumdeEmpresaseDireitosLGBTI+estarealizando,comoTransEmpregos
e outras organizagoes, um processo de didlogo entre empresas que fornecem
saude suplementar para tratar do tema da inclusao de profissionais trans. Em
alguns meses teremos resolugdes mais concretas do setor em resposta aos
desafios atuais.

- O registro no e-Social deve ser realizado utilizando as informagdes que constam
nos documentos oficiais da pessoa. Caso o nome e sexo do registro civil for
mudado no cartorio, estes dados devem ser alterados no registro do e-Social.
Jamais, contudo, essas informagdes no campo burocratico devem alterar o modo
de tratamento e relacionamento entre as pessoas no cotidiano da empresa.

- Ofereca canais efetivos e seguros de comunicacao para o acolhimento destas
pessoas e suas duvidas, queixas ou sugestoes de melhoria. Isso acelera os
aprendizados que fazem bem a todas as pessoas envolvidas. Nao se trata de tutela
ou superprotecgao, mas cuidados no processo de inclusao que gerem aprendizados
e solucao imediata de problemas em tema sobre o qual as empresas e proprias
pessoas trans, em geral, ndo estao acostumadas a lidar.
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#AGORAVAI

Esperamos que essa cartilha seja inspiragao para que empresas e profissionais de RH
possam, com mais segurancga e informacao, contribuir efetivamente para a empre-
gabilidade de pessoas trans e travestis. Essa € uma jornada conjunta que deve resul-
tar no crescimento pessoal e institucional, trazendo beneficios e aprendizados para
todas as partes envolvidas.

Encarar de forma positiva o processo de reconhecer, ampliar e expandir a diversidade
na sua empresa sera um ganho para todo mundo. E o caminho para conectar-se com
os desafios e também as possibilidades do mundo atual. Por isso, ndo deixe esse
material na gaveta. Garanta que todas as pessoas da sua area e da empresa tenham
acesso a ele. Quanto mais o tema estiver nas agendas e na cultura da empresa, melhor
serao os resultados.

Ha muito a ser feito, certamente. Porém, ja temos boas praticas, experiéncias viven-
ciadas e cases positivos no mercado. Aposte num bom benchmarking, amplie seu
repertorio, articule-se com parceiros que possam ajudar nesse processo. E, acima
de tudo, ndo deixe de escutar e considerar a populagao trans e travesti. Lembre-se:
inclusao é uma via de mao dupla, que conta com a responsabilidade de todas as pes-
soas para garantir interagoes de qualidade e a transformagao do todo.

Saiba mais em: transempregos.com.b

\Vamos fazer a diferenca, porque #AGORAVAI!
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