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RESUMO

O presente estudo teve como objeto as diversas manifestacdes de sexualidade no ambiente de
trabalho brasileiro e evidenciou o uso e alcance das leis existentes aos sujeitos de direitos, a
partir do manejo dos relacionamentos interpessoais em uma sociedade heteronormativa. Foi
feita analise conjuntural de algumas legislacdes pertinentes em ambito nacional e
internacional que tem como foco a promoc¢do da igualdade entre os sujeitos, evidenciando
raca, etnia, género e sexualidade, e que incluem ambiente de trabalho. Para refletir como as
empresas lidam com as diversas manifestacdes de género e sexualidade, analisa-se alguns
programas que tentam promover a igualdade no ambiente de trabalho. A partir da pesquisa
realizado com trabalhadores, via questionario online, foi possivel identificar os locais onde
estdo inseridos, as areas em que ha diferenciacdo presente, as dificuldades encontradas ou ndo
referentes a orientacdo/opc¢do afetivo/sexual e a maneira que lidam com as situacbes. Para
exposicdo do conteudo optou-se pela amostra quantitativa e também é apresentada uma breve
analise de carater qualitativo. A existéncia de opressdo relacionada a sexualidade ficou
evidente. Esta analise possibilitou obter um panorama do trato da sexualidade e verificar a
complexidade de se efetivar a luta de classe onde a divisdo social econdmica ainda impera.
Sem ampla disposic¢do dos sujeitos e do Estado, o engajamento isolado por cada trabalhador

em si, ndo apresenta nada além do que satisfacdo e bem estar individual.

Palavras-chave: ambiente de trabalho; sexualidade; opressao; relagdes interpessoais; direitos

humanos.



ABSTRACT

It was proposed in the study to highlight, in a cyclical manner, issues related to sexuality
through interpersonal relationship at the brazilian workplace, and scope of laws to subjects in
a heteronormative society. | was also proposed the analysis of some relevant legislation at
national and international level which focuses on promoting equality, showing race, gender,
ethnicity and sexuality, including work environment. We analyzed some programs that try to
promote equality in the workplace, to reflect how companies deal with the various
manifestations of gender and sexuality. From the analyses of the collected data by means of
on-line questionnaires, it was possible to identify the places where the workers acted, the
areas in which there are sex-based discrimination, the difficulties observed or not, regarding
to sexual and affective orientation and thereby reveal how they deal with these situations. We
presented the quantitative sample and qualitative analysis to display the content. The
oppression to sexuality is evident. This analysis provides the possibility of obtaining an
overview in handling the sexuality and also verifying the complexity of implementing the
class struggle because prevailing the economic social division; for without broad willingness
of the individual and the government, the isolated engagement practiced by the workers

themselves is nothing but self satisfaction and welfare.

Keywords: workplace; sexuality; oppression; interpersonal relations; human rights.
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INTRODUCAO

Na tentativa de compreender as relagfes sociais considerando como meio o lucro
capitalista, que influencia diretamente a sociedade na sua totalidade, na maneira que se
apresenta, desenvolve, e envolve, surgem questionamentos e reflexdes quanto as
necessidades, direitos® e deveres do cidaddo junto ao poder plblico. Principalmente no local
onde se produz e reproduz?, ou seja, no ambiente de trabalho. Ha de se levar em consideragdo
0 comportamento, o tratamento e a atencdo a respeito da dignidade e privacidade do
trabalhador, “o ambiente de trabalho sadio ndo ¢ apenas aquele em que se observam as
condicdes de seguranca e higiene, mas também a qualidade das relagcdes interpessoais, que
devem se pautar pelo respeito, confianca e colaboracdo” (LOPES, 2013, p.37).

O interesse no debate vem de indagac@es quanto a realizacdo do trabalho do Assistente
Social, ativo e diretamente interventor na sociedade, e, pelas discussdes tomadas ao longo do
curso de Servico Social da Universidade Federal de Ouro Preto (UFOP). Ponderando
principalmente acerca das propostas ¢ conteudos apresentados pela disciplina eletiva “raga,
etnia, género e sexualidades”, surgiu a intengdo de analisar o ambiente de trabalho embasado
em atitudes recorrentes de intolerancia a sexualidade.

Outras contribui¢Ges vieram ao longo do ano de 2015, a partir da participacdo e
exposicdo da proposta dessa pesquisa no Il Seminario Internacional Desfazendo Género,
realizado pela Universidade Federal da Bahia (UFBA), no Seminario Nacional de Servigo
Social da Escola de Servigo Social da Universidade Federal Fluminense (UFF), e das
propostas nos grupos de debates que envolvem o Servico Social e as relagdes de
exploragcdo/opressdo de género, raca, etnia. Assim, a participacdo de Assistentes Sociais nas
discussbes de género tem se expandido. Das propostas de debate realizadas pelo Conselho
Federal de Servigo Social (CFESS), pode-se destacar o “Seminario Nacional Servigo Social e

Diversidade Trans: exercicio profissional, orientacdo sexual e identidade de género” realizado

1 “Quando se fala em direitos humanos, utilizamos a expressdo como sindnimo dos direitos fundamentais.
Portanto, direitos fundamentais sdo direitos individuais fundamentais (relativos a liberdade, a igualdade, a
propriedade, a seguranca, a vida); os direitos sociais (relativos a educacdo, ao trabalho, ao lazer, a seguridade
social, entre outros); os direitos econémicos e direitos politicos”. (MARQUES, 2013, p.79).

2 O desenvolvimento do ser social mostra um conjunto de objetivagBes, a praxis, “o surgimento de uma
racionalidade, de uma sensibilidade e de uma atividade que, sobre a base necessaria do trabalho, criam
objetivagbes préprias”. (Netto/ Braz, 2006, p 43). Para Forti, [...] “a compreensdo do mundo humano requer o
entendimento da atividade social e das relagdes sociais por meio das quais os seres humanos, intercambiando
com a natureza, produzem as condi¢des de sua existéncia — produzem seus meio de vida e simultaneamente se
constroem.” (2013, p. 2).
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em junho de 2015, que abordou principalmente a transfobia®, dentre outras manifestacdes que
abrangem o debate.

A questdo social* é discutida e aparece de formas e significados distintos, no entanto,
ndo se pode negar sua a real expressdo nas desigualdades sociais, que aparece como um

movimento cultural e tende a ser naturalizado.

A questdo social € indissociavel do processo de acumulagdo e dos efeitos
que produz sobre o conjunto das classes trabalhadoras, o0 que se encontra na
base da exigéncia de politicas sociais publicas. Ela é tributaria das formas
assumidas pelo trabalho e pelo Estado na sociedade burguesa e ndo um
fendmeno recente. (IAMAMOTO, 2001, p. 11).

O esgotamento do processo de acumulacdo leva a decorréncias que refletem
diretamente nas condigdes da classe trabalhadora, séo “as transformagdes do capital global,
que culminaram no processo de reestruturacdo do capital, caracterizado pela introducdo de
novas tecnologias na producdo ¢ pela precarizacdo das relagdes de trabalho” (CEOLIN, 2014,
p.250). Assim, atrelada as mudancas, a reestruturacao produtiva nada mais é, sendo, resposta
a crise estrutural® do modo de producdo capitalista. Para Mészaros (2011) ndo é necessario
dizer que a crise estrutural do capital ndo se limita somente a esfera econdbmica, pois esta se
manifesta em todas as institui¢ces politicas, incidindo também nas formas de regulacéo pelo
Estado.

Para resolver as contradicdes assim geradas, seria necessaria uma importante
reviravolta, que afetasse ndo apenas as proprias condi¢cdes imediatas de
trabalho, mas também todas as facetas da vida social, inclusive as mais
intimas. O capital, ao contrario, pode produzir somente as condigdes

3 Homo-lesbo-transfobia, sdo formas de discriminagdo, violéncia e preconceito contra gays, lésbicas, travestis,
transexuais e transgéneros. Disponivel em <http://www.agenciajovem.org/wp/parada-Igbt-gente-mas-o-que-
e-homolesbotransfobia/>.

4 Segundo lamamoto (2005), questdo social apreendida como conjunto das expressdes das desigualdades da
sociedade capitalista madura, que tem uma raiz comum: a producdo social é cada vez mais coletiva, o trabalho
torna-se mais amplamente social, enquanto a apropriagdo dos seus frutos mantém-se privada, monopolizada
por uma parte da sociedade (IAMAMOTO, 2005, p.27). Para Yasbek, 2009, (In: Significado sdcio histdrico da
profissdo, p.3), suas diversas manifestacGes sdo indissocidveis das relagdes entre as classes sociais que
estruturam esse sistema e nesse sentido a questdo social se expressa também na resisténcia e na disputa
politica.

5 Para Netto (2012) as crises financeiras sdo préprias do sistema capitalista, o “[...] que desde a segunda década
do século XIX, ele vem experimentando regularmente” (p.415), as quais ele chama de “crises ciclicas”. O que
trazemos como “crise estrutural” este autor classifica como “crise sistémica”, pois € uma crise que se manifesta
e envolve toda a estrutura da ordem do capital, e que, atualmente vem refletindo as transformacgdes sofridas
pelo capitalismo desde a década de 1970, onde suas “[...] transformag¢des que desbordam amplamente os
circuitos produtivos: elas envolvem a totalidade social, configurando a sociedade tardo-burguesa que emerge
da restauragdo do capital” (NETTO, 2012, p. 417).
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materiais necessarias para o desenvolvimento do individuo social autbnomo,
de modo a nega-las imediatamente. Também as nega materialmente quando
ocorrem crises econémicas, bem como politica e culturalmente quando € do
interesse de sua prépria e continua sobrevivéncia como estrutura final de
dominacdo. (MESZAROS, 2011, p. 802).

Trata-se, “para o capital, de reorganizar o ciclo reprodutivo preservando seus
fundamentos essenciais, reestrutura-la sem transformar os pilares essenciais do modo de
producao” (ANTUNES, 2003, p.36). Ainda na visdo deste autor, apesar das lutas sociais
estarem presentes e acarretarem mudangas, “as mutagdes em curso sdo expressdo da
reorganizacdo do capital com vistas a retomada do seu patamar de acumulacdo e ao seu
projeto global de dominagao” (Ibid., p.50). Vale entdo, ressaltar o inicio da exploragdo do
chamado capital intelectual®, por exemplo.

A organizacdo dos processos de trabalho, as condicOes e a gestdo da forca de trabalho
sdo elementos que também acompanham a reestruturacdo produtiva do capital, repercutem —
no mundo do trabalho — nas formas de exploracdo contemporaneas dos sujeitos sociais, nas
praticas de classe e direitos do trabalho. Esse contexto é propicio para a fragmentagdo das
lutas de classe e evidencia a importancia dos movimentos sociais como meio de mudanca.
Mistificadas pela concepgéo liberal de 'direitos humanos', os direitos civis séo defendidos
como necessidades basicas, e os direitos econémicos, sociais e culturais, como algo
secundario, e que pode se constituir em um solo fértil “de reestruturagdo produtiva e de
exarcebacdo do individualismo possessivo, egoismo, violéncia, intolerancia (étnico-raciais, de
género, religiosas e sexuais)”, como afirma Vinagre (2004, p. 114).

Procura-se, desmistificar essas posi¢des, com causa aparente faz-se necessario intervir
nas relagcbes na sociedade e incentivar a luta conjunta e combinada, tanto no ambiente de
trabalho como fora dele, uma forma de minimizar “a distribuicdo desigual dos meios de vida e
de trabalho”, como adverte lamamoto (2010, p. 13). Os movimentos surgem com uma
barreira a ser superada, “[...] apesar de sua radicalidade, a acdo dos trabalhadores
enfraqueceu-se e refluiu, ndo sendo capaz de se contrapor hegemonicamente a sociabilidade
do capital” (ANTUNES, 2009, p. 44). Para Bihr,

[...] ‘a contestacdo do poder do capital sobre o trabalho nio se estendeu ao
poder fora do trabalho’, ndo conseguindo articular-se com o0s chamados
‘novos movimentos sociais’ entdo emergentes, como 0S mMovimentos
ecolégicos, urbanos, antinucleares, feministas, dos homossexuais, entre
outros. (apud ANTUNES 2009, p. 44).

6 Aliado a reestruturacdo produtiva, em que se muda a maneira de explorar, porém n3o as bases essenciais de
exploragdo, ndo ha uma ruptura com o modo de produgao capitalista.
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Por tanto, ndo significa lutar somente pelo direito ao trabalho, remuneracdo adequada,
distribuicdo equipada dos lucros, boas condi¢des estruturais na producdo, uma jornada de
trabalho amena. Mudar significa intervir também e principalmente, na reproducéo antagdnica
das relacGes sociais. O proprio surgimento da profissdo de Servico Social vem diretamente

vinculado a essa necessidade.

As condicdes que circunscrevem o trabalho do assistente social expressam a
dindmica das relacGes sociais vigentes na sociedade. O exercicio profissional
é necessariamente polarizado pela trama de suas relagdes e interesses sociais.
Participa tanto dos mecanismos de exploracdo e dominacdo, quanto, ao
mesmo tempo pela mesma atividade, da resposta as necessidades de
sobrevivéncia das classes trabalhadoras e da reproducéo do antagonismo das
relacBes sociais. Isso significa que o exercicio profissional participa de um
processo que tanto permite a continuidade da sociedade de classes quanto
cria as possibilidades de sua transformacédo. Como a sociedade é atravessada
por projetos sociais distintos- projeto de classes para a sociedade- tem-se um
terreno socio historico aberto a construcdo de projetos profissionais também
diversos, indissociaveis doa projetos mais amplos para a sociedade.
(IAMAMOTO, 2010, p.12).

E, para o enfrentamento, é preciso salientar a possibilidade de desigualdade levando
em consideracdo a condicdo de classe, pois, dependendo desta, “as formas de preconceitos e
opressdes, embora pertencente ao mesmo género, etnia, orientacao sexual” (CISNE, 2015, p.
112), pode aparecer aos sujeitos de formas diferentes. Esta constatacdo nos remete a
heterogeneidade das categorias de classe, e dependendo do ambiente de trabalho inserido a
opressao pode ser/estar mais presente ou néo.

As discussoes e estudos de género na diviséo social do trabalho, por vezes apresentam
somente consideracfes sobre homens e mulheres, salienta-se assim, a importancia de se
considerar e relevar a sexualidade neste estudo, pressupondo-se também o trato distinto a
partir dessa, conforme veremos adiante. Cisne (2012) em “Géneros e a divisdo social do
trabalho e Servico Social”, traz uma abordagem sobre a opressdao de género, e atenta o leitor
da importancia de se considerar a luta de classe nesses debates.

A opressdo ndo se submete somente as associadas e apresentadas sobre a dicotomia
entre homens e mulheres; ao machismo, a exploracéo, ao racismo, feminismo, e outros, tdo
quanto e mais camuflado, ocorre as sexualidades. Uma imposicdo que pode se apresentar
acompanhada das citadas anteriormente, porém, causando danos em igual ou maior
proporc¢ao, dependendo do ambiente de trabalho inserido, da identidade, expressao de género,

da afetividade e da orientagdo sexual. Como foi percebido durante as investigagdes.
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E certo que o género ndo possui apenas Sexo, mas possui raca, etnia,
orientacdo sexual, idade etc. Essas diferencas e especificidades devem ser
percebidas. No entanto, dentro desta sociedade, ndo podem ser vistas
isoladas de suas macrodeterminacBes, pois, por mais que 0 género una as
mulheres, a homossexualidade una gays e lésbicas, a geracdo una as (0s)
idosas (0s) ou jovens etc., a classe ira dividi-las (los) dentro da ordem do
capital. Em outras palavras, a classe ira determinar como essas mais variadas
expressdes de opressdes irdo ser vivenciadas por esses sujeitos. Com certeza,
de modo bastante diferenciado entre a classe trabalhadora e a dominante.
(CISNE, 2012, p. 87-88).

Procura-se evidenciar tratamentos diferenciados no ambito da sexualidade no
ambiente de trabalho brasileiro e questbes associadas a opressdo, em uma sociedade
heteronormativa’. Ndo abordaremos todas as questdes relacionadas as sexualidades, tenta-se
revelar o ndo uso e alcance das leis existentes aos sujeitos de direitos, no ambito da
sexualidade no ambiente de trabalho, a partir do manejo dos relacionamentos interpessoais,
evidenciado por homo-lesbo-transfobia, que fazem questionar-se a eficacia dessas, por serem
predeterminadas.

O dltimo relatério de violéncia homofobica publicado pelo Ministério das Mulheres,
da lgualdade Racial e dos Direitos Humanos, em 2016, traz dados ainda do ano de 2013.
Segundo Rosa (2016, online), “naquele ano, foram registradas 1.965 denuncias de 3.398
violagBes relacionadas a populagdo Gays, Bissexuais, Travestis e Transexuais (LGBT)g,
envolvendo 1.906 vitimas e 2.461 suspeitos”. Ndo h& informagdes concretas nem estudos
realizados pelo Governo Federal neste quesito. Os dados utilizados no relatério trazem
estatisticas apresentadas pelo Grupo Gay da Bahia (GGB)?®, que de forma independente realiza
suas pesquisas. O ultimo relatério apresentado pelo GGB mostra que em 2014 foram
registradas 326 casos de crime homofobico, alguns ocasionando mortes. Em 2015 foram 318
casos. Em 2016, somente no més de janeiro foram registrados 30 assassinatos, numeros

elevados considerando a motivagédo para o0s crimes.

7 Define-se aqui, como uma sociedade sexualmente adversa, para designar um ambiente contrério,
desfavoravel e hostil aos relacionamentos e sexualidades que ndo se enquadram em um tipo de padrdo
definido historicamente, e que reluta sofrer mudancas. Na mesma perspectiva outra definicdo diz que:
considera a heterossexualidade e os relacionamentos entre pessoas de sexo diferente como fundamentais
e naturais dentro da sociedade, levando por vezes a marginalizagdo de orientagdes sexuais
diferentes da heterossexual. (heteronormatividade In dicionario da Lingua Portuguesa com Acordo Ortografico
[Em linha]). Porto: Porto Editora, 2003-2014.

“wn

8 Alguns documentos apresentam também o “i” de intersexual, ficando assim, LGBTI ou LGBTIs no plural.
Outras definicdes em “Orientagdo sobre identidade de género: conceitos e termos”. (JESUS, 2012).

° Disponivel em: <https://homofobiamata.wordpress.com>. Acesso em: junho de 2016.
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A realizacdo da pesquisa e 0 objeto de estudo, sdo de suma importancia para uma
maior aproximacao profissional e compreensdo das mais diversas formas de manifestacdes
sociais, que por vezes causam danos aos cidaddos, ndo s6 econdmicos, mas também fisicos e
psicoldgicos®. De fato a sexualidade ndo demanda explanacdo, mas, se é considerada um
meio pelo qual se fazem valer tratamentos dicotdmicos, sua discusséo é necessaria.

Para a efetivacdo desta producéo, prop6s-se fazer uma analise conjuntural de algumas
legislagdes pertinentes, em ambito nacional e internacional, que tem como foco a promogao
da igualdade entre os sujeitos, evidenciando raca, etnia e sexualidade, e que incluem ambiente
de trabalho.

Para refletir sobre como as empresas lidam com as diversas manifestagcdes de género e
sexualidade, no ambiente corporativo, e saber se este é receptivo e atende as demandas e
necessidades dos sujeitos envolvidos, foi feito levantamento com algumas listadas no
ranking*' do ano 2014 do Great Place To Work (GPTW)*?, como melhores empresas grande
porte, para se trabalhar no Brasil. A escolha deste grupo de pesquisa baseou-se no critério
para selecdo do GPTW das melhores empresas para se trabalhar. Segundo reportagem
publicada pela revista Exame3, para composi¢do do ranking, a pesquisa inclui como item
para uma boa avaliagdo, a “percepcdo dos funcionarios em relagdo ao ambiente de trabalho —
medindo orgulho, camaradagem, trabalho em equipe [...]”, (EXAME, 2015, online), entre
outras questdes, como o bom tratamento pessoal independente da orientacdo sexual. As
andlises sobre como as empresas veem as diversas manifestacGes de género e sexualidade no
ambiente de trabalho, partiram das divulgacGes em seus canais de comunicacdo virtuais e/ou
midias sociais, com programas de “diversidade” e “inclusio social”.

Os demais dados da pesquisa vém da proposta de trabalho académico da disciplina

“raga, etnia, género ¢ sexualidades” do segundo semestre de 2014. Na ocasido foi realizada

10 N3o existe um relatério especifico relacionado as sexualidades no ambiente de trabalho, entretanto o
Relatdrio de Violéncia Homofdbica, 2012-13 do Governo Federal apresenta com clareza os danos causados pela
opressao fora deste. “Esse cendrio se torna ainda mais preocupante ao se levar em conta a subnotificacdo de
dados relacionados a violéncias em geral, e a este tipo de violéncia em particular. Muitas vezes, ocorre a
naturalizacdo da violéncia como Unico tratamento possivel, ou a auto-culpabilizacdo. Cabe reiterar que as
estatisticas analisadas ao longo dessa secdo referem-se as violagdes reportadas, ndo correspondendo a
totalidade das violéncias ocorridas cotidianamente contra LGBTSs, infelizmente muito mais numerosas do que
aquelas que chegam ao conhecimento do poder publico”. (Relatério de Violéncia Homofébica, 2012-13. p.18).
11 Em anexo: Melhores empresas para trabalhar no Brasil (2014).

1240 Great Place to Work é uma empresa global de pesquisa, consultoria e treinamento que ajuda as empresas
a identificar, criar e manter excelentes ambientes de trabalho através do desenvolvimento da cultura de
confianga no ambiente de trabalho [...]” (Disponivel em: <http://www.greatplacetowork.com.br/sobre-nos>,
acesso em 2016).

13 Revista brasileira da Editora Abril, especializada em negdcios e economia do pais. Disponivel em:
<http://exame.abril.com.br/revista-exame/>. (Acesso em: maio/2015).
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uma pesquisa que teve como publico alvo pessoas inseridas em algum ambiente de trabalho.
Através de uma plataforma'* online, foi disponibilizado um questionario previamente
elaborado, com questbes de maltiplas escolhas e pressupostos referentes as sexualidades e as
relacbes interpessoais no ambiente de trabalho. No questionario também havia uma questdo
aberta, espago para que os participantes manifestassem as experiéncia e ocasides vivenciadas.
Os sujeitos foram convidados aleatoriamente via email, ou por redes sociais.

Na tentativa de elencar as dificuldades encontradas ou ndo, referentes a orientacéo
afetivo/sexual nos locais onde o trabalhador esta inserido, e de identificar as areas em que ha
uma diferenciacdo presente, a participacdo ndo foi limitada a um grupo especifico, as areas de
atuacdo foram aparecendo no momento em que os participantes respondiam as questées, nem
dividido sexualmente, pois o englobamento é peca fundamental para avaliacdo deste estudo.
Todos os convidados foram informados dos objetivos da pesquisa, com participacdo
voluntaria, sigilosa e de livre consentimento. A partir do contetdo descritivo, optou-se por um
método de analise de carater qualitativo para exposicdo do contedo, classificada segundo
Silva (2005, p. 20-21), no entanto, também é apresentada a amostra quantitativa.

N&o compartilhamos com a ideia da existéncia de diferenca, seja quanto ao
prejulgamento de inferior desempenho das atividades no ambiente de trabalho, ou, por ideias
moralistas engendradas na sociedade capitalista, entre outros fatores, em que o contexto é
propicio para a fragmentacdo das lutas de classe. Assim, a abordagem se faz necessaria para
demonstrar as dificuldades encontradas pelos sujeitos, ao evidenciar nas relagdes interpessoais
as consideracdes que elucidam a opressdo. Por tudo isso, 0 estudo proposto almejou investigar
e analisar as questdes recorrentes em relagdo a sexualidade.

O trabalho encontra-se dividido em trés capitulos. Para compreensdo do objeto de
pesquisa, séo feitos apontamentos que evidenciam as contradi¢cdes de textos legislativos em
detrimento a realidade social brasileira e o uso impositivo que fazem destes e da
“historicidade” para defender e focar um segmento. Por outro lado, a tentativa dos sujeitos de
desnaturalizar o que se impregna como correto, e a busca por igualdade.

O primeiro capitulo, Familias, faz um breve levantamento sdcio-histérico da
instituicdo familiar, e traz apontamentos sociais que levam a questionar a imposi¢do que a
instituicdo carrega, e em qué isso reflete nas relagdes sociais, inclusive no ambiente de

trabalho, além de demonstrar a multiplicidade e a variedade de sua composic¢ao no Brasil.

14 para facilitar a coleta de dados e manter o sigilo dos participantes. Disponivel em: <https://go0.gl/8yIXDC>.
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No segundo capitulo sdo elencadas algumas legislacbes em ambito nacional e
internacional que tém como referéncia principal o ambiente de trabalho e que incluem como
foco o publico LGBT, a protecdo dos trabalhadores, a promoc¢édo de Direitos Humanos e da
igualdade. E onde surgem outros questionamentos quanto & efetividade do direito e o alcance
das leis, por serem pré-determinados.

Na sequéncia, além de referenciar os programas de promoc¢édo de Direitos Humanos
que procuram intervir nas relagdes sociais no ambiente de trabalho brasileiro, sdo feitos
levantamentos que demonstram as tentativas de promog¢ao da “diversidade” nas corporagdes,
nem sempre bem sucedidas. Apresentam-se os dados quantitativos da pesquisa e analises dos
resultados que evidenciam a existéncia de opressdes relacionadas a identidade de género e da
orientacdo afetivo/sexual, além de outros pressupostos da divisdo sexual no trabalho. E, um
sucinto questionamento em relacdo o acesso ao trabalho pelo publico LGBTI, dentre outros
apontamentos. Nas consideracfes finais as analises levam para compreensdo de que a divisdo
social econbmica se sobrepde as demais, e que os esforcos para romper com a divisdo de

classes trazem os limites impostos pela sociedade capitalista, que devem ser considerados.
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CAPITULO | - FAMILIAS

1.1 Fragmentos sécio-histdricos da instituicao familiar

Familia — instituicdo de complexa definicdo — que para muitos transluz como algo
“natural”’®, mesmo na impossibilidade de firmar argumentos quando assim defendem. A
realidade que compde a instituicdo € diversa, e sdo inumeras as tentativas de esclarecimento.
Como se define, quando definem?

Bruschini (1993) dispde sobre a importancia de dar significado a este conceito
considerando suas transformacdes e apresentacdes como instituicdo em diferentes momentos
histéricos. Deste modo, é exatamente a historicidade o elemento principal que contrapbe a
naturalidade desta instituicdo, principalmente pela forma que se expbe em grupos
heterogéneos.

Assim como suas varias expressdes e disparidade entre as épocas, 0s conceitos e
funcBes atribuidas a esta instituicdo se diferem também entre algumas éareas de estudos.
Quanto aos conceitos, segundo Bruschini (1993), para a sociologia a familia seria um grupo
conjugal combinado com a unidade residencial, com a funcdo social de ser criadora da
personalidade dos individuos, onde se destacam os vinculos afetivos, elementos repressivos e
autoritarios. Para a antropologia'®, é um grupo social formado por relagdes de parentesco,
afetividade, consanguinidade e alianca. Funcionalmente seria um grupo de procriacao,
consumo e lugar onde incide a divisdo sexual do trabalho'’. Para a psicologia, além de formar

a estrutura psiquica dos individuos, constitui espaco distinto onde impera a hierarquia de

15 #1...] a familia ndo é uma instituicdo natural, podendo assumir configuragdes diversificadas em sociedades e
grupos heterogéneos [...], a mutabilidade seria, portanto, outra caracteristica do grupo familiar.” (BRUSCHINI,
1993, p. 51).

16 “A antropologia contribui para pensar a desnaturalizacdo e desuniversalizacdo da familia tal como a
conhecemos em nossa sociedade, tarefa relativamente facil para essa disciplina, que se constitui a partir do
estudo de sociedades diferentes da nossa. Sua contribuicdo principal esta na discussdo sobre o parentesco, que
regulava a organizagdo das sociedades tribais, nas quais ndo havia o Estado. [...] Essa ciéncia nos fornece provas
de que todas as sociedades se organizam em torno da divisdo sexual do trabalho. A tendéncia de separar a vida
social, ou a esfera publica, atribuindo-a aos elementos masculinos do grupo, de uma esfera privada ou
domeéstica, mundo feminino por exceléncia, parece ser universal”. (BRUSCHINI, 1993, p. 60-61).

17 Neste caso especificamente, as consideracdes se remetem a posi¢cdo e atribuigdes impostas a mulher no
contexto familiar e de trabalho. “A divisao sexual do trabalho é a forma de divisao social trabalho decorrente
das relagGes entre os sexos; mais do que isso é um fator prioritdrio para a sobrevivéncia da relagdo social entre
os sexos. Essa forma é modulada histérica e socialmente. Tem como caracteristicas a designagao prioritaria dos
homens a esfera produtiva e das mulheres a reprodutiva e, simultaneamente, a apropriagdo pelos homens das
fungbes com maior valor adicionado (politicos, econémicos, militares etc)”. (Hirata; Kergoat, 2007 apud Gama,
2014, p.38).
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idade e sexo, e onde definem suas diferencas e relagdes de poder. Outras fungdes do contexto
familiar foram deliberadas, economicamente seria a unidade béasica de producdo, se
apresentando com divisdo sexual das atividades, que por sua vez sé se intensificou com o
advento da industrializacdo!®, acentuando e diferenciando o “publico do privado”?.
Ideologicamente, evidencia-se a internalizacdo das normas, “a fungdo da familia como espago
de transmissdo de habitos, costumes, ideias, valores e padrdes de comportamento”,
(BRUSCHINI, 1993, p. 66). A autora salienta ainda a importancia de todas as fungdes
atribuidas, para que sejam relevantes as consideracdes sobre familia.

A institui¢do no seu formato “moderno”, mesmo nao sendo unico, sobrevém a ter
funcbes ndo apenas econdmicas, apesar de continuarem predominantes. De tal modo, a
familia passa a ser um ambiente aconchegante, lugar de afinidade, e, enquanto grupo, separa-
se mais nitidamente do que antes do espaco publico. Para 0 homem, pai de familia, no que diz
respeito a seu papel social, [...] “torna-se uma figura moral que inspira respeito a toda
sociedade” (BRUSCHINI, 1993, p. 52).

Por outro lado, a posi¢do e pesos atribuidos ao papel da mulher/mée no seio da
familia, sdo que, além do trabalho realizado no ambiente privado, também desempenham
atividades na producdo. Segundo Gama (2004), a separacdo entre familia e trabalho fornece
os termos que explicam a visdo do trabalho remunerado feminino?® como “problema”, isso
acontece pela naturalizacdo de diferenca entre homens e mulheres que é usada como base para

organizacéo social.

18 Young e Willmot apud Bruschini (1993) relatam a familia em trés estagios distintos, a partir do periodo pré-
industrial. “Nesse primeiro estagio, homens, mulheres e criangas trabalhavam juntos tanto na casa quanto no
campo e a unidade familiar era antes de tudo uma unidade de produgdo. O segundo estagio é definido pela
ruptura advinda com a Revolugdo Industrial do século XIX e a industrializagdo da venda da forga de trabalho. A
partir do comego do século XX, ja em seu terceiro estagio, a unidade da familia é restaurada em torno de sua
fungdo como unidade de consumo. A vida se torna mais privatizada, a familia extensa cede importancia a
nuclear [...]”. (BRUSCHINI, 1993, p. 51).

13 “Na aristocracia dos séculos XVI e XVII ndo havia separagdo rigorosa entre o publico e o privado, as familias
viviam nas ruas, nas festas, ndo se isolavam. [...] Por volta do século XVIII, a privatizacdo da instituicdo familiar
e a passagem das fungdes socializadoras para o ambito restrito do lar burgués constituem alguns dos
mecanismos fundamentais para a constituicdo da familia moderna. [...] Tomando como referéncia duas épocas
distintas- a idade Média e o século XIX — e optando por uma analise calcada na Histéria da Mentalidade, Aries
aponta alguns acontecimentos marcantes que teriam mudado a Histdria. Entre eles menciona o novo papel do
Estado que, a partir do século XV, vai interferir cada vez com mais frequéncia no espaco social antes entregue
as comunidades. Essas e inumeras outras mudangas, como novas atitudes em relagdo ao corpo, gosto pelo
isolamento etc. contribuem para uma nova maneira de conceber e levar a vida cotidiana. A familia muda de
sentido. Deixa de ser uma unidade econdmica e tende a tornar-se lugar de reflgio, de afetividadel...].”
(BRUSCHINI, Cristina, 1993, p. 51-52).

20 “Uma questdo crucial no debate feminista é a atividade que as mulheres realizam na familia e que muitas
consideram pertencer ao dominio do trabalho. O conceito de divisdao sexual do trabalho visa, além de
denunciar as desigualdades entre homens e mulheres, repensar o proprio ‘trabalho’. (GAMA, 2014, p.38).



23

Para Gama (2014), a familia é ao mesmo tempo expressao das relacdes de género e
espaco para sociabilidade, que se torna mutavel ao longo do tempo, e, no qual ird dinamizar as
relacGes sociais. Para melhor entendimento é indispensével citar o papel social da mulher,
funcdo que vem sofrendo mudancas desde o inicio da industrializacdo, e, que infere
consequentemente na posicdo da figura feminina na familia/trabalho e em divisdes. Assim, as
imposicdes em relacdo ao seu papel doméstico e principalmente no trabalho se tornam cada
vez mais presente, [...] “o lugar das mulheres na configuragdo desse processo social
apresentara especificidades dadas pela divisdao sexual do trabalho” (GAMA, 2014 p.40).

Para Cisne (2015), os estudos de género que ndo levam em consideracdo o papel da
mulher em todo o processo, tendem a ser vazios e sem sentido. Mesmo néo aprofundando a
historicidade do termo para explica-lo, € preciso mencionar que os estudos de género surgem
com o0 objetivo de desnaturalizar as desigualdades entre homens e mulheres. Nessa
perspectiva, além de considerar relevante a figura feminina nos discursos, Cisne (2015) faz
uma critica aqueles que colocam énfase as diferencas sem analisar a luta de classe, pois, as
novas abordagens sobre género devem se assegurar para que ndo caiam num “academicismo”.

Nesta acepgdo, “os estudos sobre familia que tendem a estudar separadamente as
relaces sexuais, as relacdes econdbmicas e as relagbes sociais entre conjugues como se cada
uma delas obedecesse a uma logica distinta e heterogénea”, sao criticados por Delphy apud
Gama (2014), que, alias, explica que os estudos referentes a producdo e reproducdo social
ocorrem em momentos diferenciados, porém, ndo autbnomos. Destacando igualmente a
importancia de ndo separar o trabalho e a familia, aludindo ainda ao papel doméstico
feminino. Como separar? Se, “da mesma forma que a divisdo social do trabalho, a teorizacao
em termos de divisdo sexual do trabalho afirma que as praticas sexuadas sdo construcdes
sociais, elas mesmas resultado de relagdes sociais historicamente dadas” (GAMA, 2014, p.
39). Consequentemente, as posi¢des apontadas sdo fundamentais para o debate abordado.

A disposi¢do a seguir, que seria algo como o “triangulo”, pai, mae e filhos, segundo
Aries apud Bruschini (1993), é descrita como o surgimento da familia nuclear burguesa e uma
de suas estruturas mais utilizada a partir do século XVIII. Apesar de ndo nos atrelarmos a
detalhar toda a trajetoria desta instituicdo ao longo do tempo, é indispensavel mencionar.
Todavia, 0 que nos interessa em seu arranjo mais utilizado, é o fato de prevalecer-se ainda nos
dias atuais, como impositivo e base de fundamentacdo para a ndo aceitacdo de composicoes
familiares diversas, posicionamento arcaico.

Compartilha-se a ideia de que a familia nuclear burguesa nao € Gnica, nem universal.

Fundando-se em padrdes de estruturas familiares, os estudos apontam disparidades visiveis,
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sejam em periodos ou locais, fundamentais para compreender e contrapor o que se impregna
como correto.

Assim sendo, 0 uso desta instauracdo deve ser feito também na busca e tentativa de
proporcionar direitos iguais aos sujeitos. Uma vez que, a historicidade da instituicdo familiar é
utilizada como argumento para reproduzir praticas opressoras, entao, far-se-a uso dos mesmos
argumentos ¢ ‘“‘atualizacdo” de seu conceito e funcdo, para replicar em desfavor as
imposigdes. “Nos grupos sociais concretos as familias sdo unidades sintéticas ou resumidas,
na medida em que a realidade nao cabe por inteiro no modelo” (BRUSCHINI, 1993, p. 63). E,
se tudo que é imposto pode padecer de mutac@es, as legislagdes e avan¢os na compreensdo de
familia, tendem a ser/ter embasamento para questionar a opressao/divisdo no trabalho,
abordadas mais adiante.

Nessa perspectiva, cada discussdo que segue é de suma importancia para clarear
julgamentos e outras cominagdes postas aos formatos familiares dessemelhantes do referido
até o momento, uma vez que, os discursos se baseiam na concepcao do que seja comum e
normal a instituicéo.

Partindo dessas consideracdes, observa-se a seguir, como exemplo, a discussao feita
por Uziel?* (2004), que incide sobre formatos familiares diversos, como a
“monoparentalidade”? e a “homoparentalidade”?. Logo, recaem injungdes e criticas, as
formacgGes que resultam em contextos familiares variadas. E, as implicacbes que surgem

acabam-se, pois, interferindo nas relagfes sociais.

21 Doutora em Antropologia é professora adjunta da Universidade do Estado do Rio de Janeiro, coordenadora
do LIDIS — Laboratdrio Integrado em Diversidade Sexual e de Género, Politicas e Direitos e pesquisadora
associada do Centro Latino-Americano em Sexualidade e Direitos Humanos (CLAM/IMS/UERIJ). Seus principais
campos de interesse sdo Psicologia Juridica e Sexualidade.

22 Em seus primeiros questionamentos, a autora chama atenc¢&o ao uso do termo para classificar a composicdo
familiar em estudo, de modo a diferencia-las de outras familias.

2 Definido pelo enquadramento mais usual para familias cujos pais sdo homossexuais. “Tradugdo do francés
homoparentalité, cunhado em 1996 pela Association de Parents ET Futurs Parents Gays et Lesbiens (APGL)”.
(Uziel, 2004, p.89).
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1.2  Impedimentos familiares, divergéncias e mudangas

1.2.1 Qual grupo de pessoas define a familia?

Uziel (2004), em “Homossexualidade e parentalidade: ecos de uma conjugagdo”
discute brevemente a relacédo entre familia e homossexualidade, fazendo um apanhado de sua
tese de doutorado®*. A pesquisa® perpassa na analise de dois eixos centrais, que é a parceria
civil, na época ainda em tramitacdo no Congresso, e 0 outro sobre o processo de adogédo por
casais homossexuais.

Na producdo, Uziel (2004) destaca que as familias homoafetivas eram vistas e/ou
tratadas como “monoparentais” em relagdo ao contexto familiar, mesmo havendo “um par”, e
cercadas de tradigdes tendenciosas que buscavam a individualizacao, salientando ‘riscos’ e
‘medos’ relacionadas a esta configuracdo. Ao longo da discussdo parece haver uma confuséo
e ndo consenso por parte dos profissionais, quando séo indagados pela pesquisadora ao que
seria a definicdo de familia. Destacam-se dentre as respostas apresentadas pelos profissionais
que participaram da pesquisa, como requesito ao contexto familiar, a necessidade da
existéncia de um par, mesmo ndo habitando o0 mesmo ambiente, e, ser do sexo oposto, mesmo

ndo tendo relagdes afetivas com os interessados, no caso de lar adotivo.

Se a definigdo de familia monoparental inclui necessariamente a existéncia
de uma crianca na casa e geralmente a guarda fica com a méae, os lares de
homens solteiros, separados ou vilvos ndo sao considerados lares familiares.
A situacdo se complica quando, aléem do sexo biolégico e do género,
acrescenta-se a orientacdo homossexual. (Ibid., p.94).

Durante a pesquisa, Uziel (2004) demonstra que, a tentativa de alguns estudiosos em
explicar a monoparentalidade é inevitavel, além de elencar quais as possiveis causas que
levam a esta configuracdo, como divorcio, abandono, e o desejo de mulheres de serem méaes

solteiras?®, outros, consideram a homossexualidade como algo ruim para o aspecto familiar.

24 Uziel (2002), “Familia e homossexualidade: velhas questdes, novos problemas”.

25 Realizada no campo do Poder Legislativo Nacional, analisando projeto de parceria civil, e com o Poder
Judiciario com profissionais que participam do processo de adogdo e de analise dos processos de adogdo cujos
requerentes eram declaradamente homossexuais.

26 A autora faz uma resalva em relacdo ao Conselho Federal de Medicina - CFM que ja em 1992 ndo impedia
técnicas reprodutivas, independente do estado civil, e/ou orientagdo sexual. Ja em 2013, a Resolugdo de n?
2.013 do CFM que adota novas técnicas de reprodugdo assistida, leva em consideragdo a unido estavel dos
casais homoafetivos, uma vez reconhecidos e qualificados como entidade familiar.
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Os varios profissionais a que sdo incumbidos de decisdes importantissimas em relagcdo ao
contexto familiar, trazem consigo vivéncias e manifestaces que na sua maioria vdo na
contramao de modelos familiares diferentes, e, levando em consideracdo que sao respaldados
por legislacdes, uma afronta a multiplicidade e de longe um modelo “ideal” que jamais podera
ser seguido, garantem e interferem consideravelmente nas tomadas de decisdes. Ressalvo que
esta visdo ndo diz respeito somente a familias monoparentais homoafetivas, apesar de uma

maior resisténcia a estas.

Na Convencéo Internacional dos Direitos da Crianca, de 20 de novembro de
1989, o direito aos pais, no plural, aparece pelo menos em dois artigos, 7° e
8°, que trata do direito de conhecer os pais e se relacionar com eles, mesmo
no caso de ndo morarem juntos. A inten¢do desses artigos parece ser garantir
o direito aos pais, mas eles imprimem um modelo familiar. (Uziel, 2004, p
98).

Ressalta-se que a organizacdo social esta envolta a formacdo familiar cliché,
pai/mae/filhos, e, que o contexto historico que envolve a instituicdo, direciona as relacdes
sociais a0 mais conveniente para o sistema. Assim, além desta apresentacdo, leva-se em
consideracdo, o trabalho, a posicdo financeira, 0s gastos, as possiveis necessidades da
“familia”, o cultural, o social, dentre outro aspectos. Deste modo, algumas vezes, as familias
monoparentais sdo aceitas tdo somente por serem inevitaveis, como no caso de viuvez,
exemplificado por Uziel (2004), no entanto, somente em carater transitorio.

Da mesma maneira, levando em consideracdo a resisténcia do sistema a aceitar o
diferente e em abranger outras configuracdes encontradas em seu interior, nenhuma que se
apresente fora do comum ¢é incentivada ou considerada viavel. Assim, os arranjos familiares
que se distanciem do “tridngulo”, dentre outras configura¢des, ndo sao desejaveis. Que familia
é essa?

Mediante as consideracdes, o impedimento ultrapassa a aceitacdo ou nao da existéncia
de casais homoafetivos, o item que é levado em consideracdo pela maioria dos juristas que
participaram da pesquisa de Uziel (2004), é o ndo reconhecimento destes arranjos como

instituicdo familiar?”’.

27 Na época da pesquisa a configuracdo familiar entre iguais ndo era reconhecida, iniciou somente em uma
Decisdo no ano de 2011 do Supremo Tribunal Federal, julgamento ADI 4.277 e ADPF 132, que reconheceu, por
unanimidade, a unido estavel de parceiros do mesmo sexo. E logo apds, quando a ministra Carmen Lucia, do
(STF), referenciada pela primeira decisdo, negou recurso do Ministério Publico do Parana e manteve decisdo
gue autorizou a adogdo de criangas por um casal homoafetivo. Na decisdo, a ministra argumentou que o
conceito de familia ndo pode ser restrito por se tratar de casais homoafetivos. Reconhecendo assim e desde
entao, a unido estavel homoafetiva como entidade familiar.
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1.2.2 “Nossa familia existe”

Desde a pesquisa da autora supracitada, movimentos em busca de reconceituacao e
reconhecimento dos variados arranjos que compOem a instituicdo familiar brasileira,
tornaram-se mais comuns. Neste momento, as duas possibilidades, casamento e adog¢éo sédo
uma realidade mais frequente, mesmo com inumeras resisténcias apresentadas na sociedade
em meio a todo o processo.

A legislagdo brasileira de adog&o?® dispde que qualquer pessoa acima de dezoito anos
pode adotar, seguindo obviamente todos os outros critérios, a sexualidade do requerente ndo €
questionada, e, a legislacdo também ndo prevé nada especifico sobre casais homossexuais,

deixando a deciséo a cargo do responsavel pelo processo, neste caso um juiz.

A adocdo por casais homoafetivos no Brasil ja ocorrera em 2001, quando em deciséo
pioneira e isolada, uma juiza?® do Rio Grande do Sul, reconheceu um casal de homens como
familia. Percebe-se que a adocdo teve parecer que antecede o reconhecimento familiar
homoafetivo, que, como citamos anteriormente, somente no ano de 2011 se estendeu a todos
no territdrio nacional. Desta época, varios casos de decisdes isoladas a favor da adogdo por
casais do mesmo sexo vém se revelando, apesar da demora e de pareceres também ndo
favoravel. Com influéncia conservadora, vejamos a seguir, uma tramitacdo que teve inicio no

ano de 2005, quando um casal homoafetivo inicia processo de adocdo do primeiro filho:

[...] trés anos até conseguirem permissdo da adogdo conjunta, mas com
condigdo imposta pelo juiz, de que a crianca tivesse mais de dez anos de
idade e que fosse menina. ‘Achamos que a decisdo foi discriminatoria e
recorremos. Na segunda instancia ganhamos por unanimidade direito de
adotar conjuntamente e sem restricdo’[...]. ‘No entanto um promotor do
Ministério publico recorreu e levou o caso ao Supremo Tribunal Federal -
STF e ao Superior Tribunal de Justica - STJ, alegando que casais do mesmo
sexo ndo formam familia. O STF rejeitou o recurso, mas o STJ sO proferiu
sua decisdo em 2014, retirando a possibilidade de adotarmos na nossa
comarca. Uma demora judicial um tanto cruel. O promotor recorreu

(<http://www.stf.jus.br/portal/cms/verNoticiaDetalhe.asp?idConteudo=178931>). Acesso em 04/2016. Grifo
nosso.

28 | ei n2 12.010 de 3 de agosto de 2009, altera o Estatuto da Crianca e do Adolescente — ECA, além de outras
providéncias.

2% Maria Berenice Dias, primeira mulher juiza do Rio Grande do Sul e responsavel pela decisdo que considerou
na época, que “familia” é determinada pela relagdo de afeto e nao pelo género do parceiro. A partir deste caso,
a juiza conseguiu mudar o termo “homossexualidade” para “homoafetividade”, troca importante por
esclarecer que os relacionamentos ndo devem ser da ordem da sexualidade, e sim da afetividade. (MODELLI,
2016, p.30).
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novamente da decisdo do STJ, e a ministra Carmem Lucia decidiu a nosso
favor em marco de 2015, dez anos apds inicio do processo de adogdo’.
(MODELLI, 2016, p.30).

O numero de casais homoafetivos que buscam o reconhecimento tem aumentado
gradativamente, e alguns que iniciaram o processo ainda na década de 1990, vém tendo seu
desfecho somente ha alguns anos. No Brasil desde o dia 14 maio de 2013, o casamento entre
pessoas do mesmo sexo € permitido, seguindo a resolucdo n° 175 do Conselho Nacional de
Justica (CNJ), que obriga cartorios a fazerem o registro civil, dispde sobre a habilitacdo,
celebracéo de casamento civil, ou de conversdo de unido estdvel em casamento, entre pessoas
de mesmo sexo. E assegurado pela resolucdo, no entanto as decisbes ndo alteram textos

legislativos como, por exemplo, o contido no Cédigo Civil*°, que mantém:

Art. 1.723. E reconhecida como entidade familiar a unifo estavel entre o
homem e a mulher, configurada na convivéncia publica, continua e
duradoura e estabelecida com o objetivo de constituicdo de familia.

§ 1° A unido estavel ndo se constituira se ocorrerem os impedimentos do art.
1.521; ndo se aplicando a incidéncia do inciso VI no caso de a pessoa casada
se achar separada de fato ou judicialmente.

8§ 2° As causas suspensivas do art. 1.523 ndo impedirdo a caracterizacdo da
unido estavel.

Art. 1.726. A unido estavel podera converter-se em casamento, mediante
pedido dos companheiros ao juiz e assento no Registro Civil. (BRASIL.
Cadigo Civil, Lei n° 10.406, de 2002, grifo nosso).

Os obstaculos que rodeiam o relacionamento homoafetivo sdo extensos e vao além dos
que ocorrem de maneira idéntica aos casamentos heteros. Em ambos os casos, sem o registro
do casamento civil, por exemplo, ndo ha possibilidade e garantia aos conjuges de usufruir do
mesmo plano de sadde e de pensdo®, somente mediante a comprovagio da unido estavel®.
Geralmente os meios de comprovacado de vinculos sdo: disposicOes testamentéarias, provas de
mesmo domicilio, conta bancéria conjunta, dentre outros tipos de registros. Os entraves que

predominam ao casamento homoafetivo se fazem presente também quando precisam

30 Os Projetos De Lei— PLS n? 612/2011 e PL n® 5.120/2013 tentam alterar dentre outros os arts. 1.723 e 1.726
do Cédigo Civil, para permitir o reconhecimento legal da unido estavel entre pessoas do mesmo sexo.

31 A Instrugdo Normativa Do Instituto Nacional Do Seguro Social - INSS N2 61 De 23.11.2012, garante
seguridade aos cOnjuges em casamentos homoafetivos.

32 “Unido estavel € uma situagdo de fato, criada para proteger familias que nio formalizaram a unido. No
casamento, por exemplo, a simples apresenta¢do da certiddo comprova o vinculo. No caso da unido estavel, é
necessario apresentar algum tipo de prova que comprove as obrigagcdes em comum dos conviventes. O casal
também pode fazer uma declaragdo de unido estavel no cartdrio”. (MARTINS, 2014. Portal EBC). O Decreto de
Regulamento da Previdéncia Social n? 3048 de 13 de julho de 1999 dispGe sobre os requesitos que provam a
condicdo de dependente. Acesso em 05/2016.
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comprovar®® a unido, pois, supera o simples “conviver familiar” e em uma sociedade
conduzida por preceitos heteronormativo tende a tornar-se mais complexo.

Apenas vinte e dois paises® no mundo permitem o casamento homoafetivo. No Brasil,
segundo dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), 2013, no registro
civil foram cerca de 3.701 casamentos entre pessoas do mesmo sexo naquele ano, e ja em
2014 foram 4.854 registrados. A necessidade e/ou desejo de concretizar-se como instituicdo
familiar vai além do se pode considerar como aceitagdo, em seguir uma sociedade regida por
dogmas ultrapassados, pois, expde a fragilidade daqueles que ndo sdo reconhecidos como
familia, podendo criar barreiras juridicas aos envolvidos, somente por ndo ser legalmente uma
familia. Os prds ao “entrar” nessa institui¢ao, vao além dos contras, por enquanto.

Alguns avangos precederam o reconhecimento familiar homoafetivo, em 20093, por
exemplo, o CNJ mudou o padrao das certidoes de nascimento, alterando o “pai e mae” para
“filiacao”. A partir do marco em 2011, vérias outras decisdes vieram para beneficiar as
familias homoafetivas, como a Resolugdo de n° 2013% do Conselho Federal de Medicina
(CFEM) que, no ano de 2013 deliberou sobre a reproducéo assistida para casais do mesmo sexo
e sobre a gestacdo compartilhada em unido homoafetiva feminina. A partir desta resolucéo,
voltando o registro de nascimento, fez-se possivel obter a “multiparentalidade™®’, onde é
disposto o0 nome de dois pais e/ou duas maes com uma mae e um pai, respectivamente.

“Nossa Familia existe”, foi uma campanha lancada em uma midia social em 2014,

pela pagina intitulada “Casamento Civil Igualitario®®”

, com o objetivo de fazer e incentivar a
populacdo brasileira a mostrarem que suas familias existem. Outra campanha, “Todas as
Familias™*°, difundida em abril de 2016, buscou apoio e opinido dos brasileiros para alterar o

significado da palavra familia no dicionario. Apds ampla divulgacdo e aderéncia, o termo foi

33 Indicagdo de filme: “Freeheld”, EUA, 2015. No Brasil langado como “Amor por direito”, baseado em fatos
reais, o enredo descreve a batalha judicial de um casal homoafetivo em reconhecer seus Direitos Civis.

34 Na ordem cronoldgica: Holanda (2000), Bélgica (2003), Espanha e Canada (2005), Africa do Sul (2006),
Noruega e Suécia (2009), Portugal, Argentina e Islandia (2010), Brasil e Uruguai, Nova Zelandia e Franca (2013),
Inglaterra, Pais de Gales, EscAcia e Luxemburgo (2014) Finlandia, Irlanda e Estados Unidos (2015). (MODELLI,
2016, p.29).

35 Conselho Nacional de Justica. Decreto n 6.828 de 27 de abril de 2009.

36 Alterada pela resolucdo CFM 2.121/2015, porém mantém a extensdo homoparental.

37 Uma sentenga inédita ocorreu na Comarca de Santa Maria/RS, no ano de 2014, ao autorizar uma crianga a
ser registrada por um pai, duas mades e seis avds. Foi também o primeiro registro nacional de
multiparentalidade por multimaternidade. Disponivel em:<http://www.folhavitoria.com.br/geral/blogs/direito-
direto/2014/09/17 /tres-e-demais/>. Acesso em: maio de 2016.

38 Disponivel em: <https://www.facebook.com/casamentoigualitario>. Acesso em: junho 2016.

39 Disponivel em: <http://todasasfamilias.com.br/>. Acesso em: junho 2016.
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redefinido, esta mais inclusivo e livre de preconceito, segundo o Houaiss*® criador da
campanha. Sendo a nova definicdo de familia, “ntcleo social de pessoas unidas por lagos
afetivos, que geralmente compartilham o mesmo espaco e mantém entre si uma relacdo
solidaria”, (HOUAISS, 2016, online).

Embora assim deliberado, literalmente, e considerando a finalidade genuina, nédo
intervém nas consideracfes vindas de momentos precedentes sobre os contextos familiares,

mas, espera-se que interfira em futuras apreciacGes a respeito.

1.3 O “estatuto da familia” em dissonancia ao contexto familiar brasileiro.

As abordagens feitas até 0 momento e as tentativas de defini¢do da instituicdo familiar,
evidenciam seus acanhados “avancgos”. As decisOes favoraveis as formagoes diversificadas
sdo democraticas, se baseiam nos principios constitucionais que repudiam quaisquer formas
de preconceito e discriminacdo, além de destacarem a realidade que compdem o ambiente
familiar brasileiro.

Em contrapartida, ha a tentativa de alguns parlamentares de impor a sociedade
brasileira, uma configuracdo que néo lhe cabe. Em sua maioria, respaldados ideologicamente
por argumentos religiosos e acrescido o uso estrito que fazem de textos legislativos, sem
considerar os fatos, “[...] o momento ¢ conservador, e dogmas da religido estdo voltando a
querer se impor, apesar do Estado ser laico” (PRAXIS, 2015, p.8).

Um dos motivos pelos quais politicos, os com algum vinculo e representatividade
religiosa principalmente, rebatem as varias configuracGes familiares, advém da relacdo que
fazem da sexualidade dos sujeitos, ao contexto familiar no qual estdo inseridos. Embasados no
padrdo pai/mae/filhos — a familia heteronormativa — argumentam que configuracdes
familiares diferentes desta, podem influenciar*! na orientacéo sexual ou identidade de género
dos filhos, ou de outras pessoas. Usando a mesma logica, se assim fosse, casais heteros ndo
teriam filhos homossexuais. Se a alegacdo for esta, para a tentativa de intervir na estrutura

familiar de outrem, o argumento € falho.

4ODicionario de lingua portuguesa do Instituto Anténio Houaiss de Lexicografia. (<http://www.iah.com.br/sp/>).
Acesso em 05/2016.

41 As insegurancgas relacionadas a influencia, ou ndo, que casais homossexuais podem ter sobre sexualidade de
seus proprios filhos adotivos, foi um elemento de preocupagdo apontado pelos pesquisadores estudados por
Uziel (2004), entretanto, estudos comparativos ndo traziam elementos dissociados daqueles que se
apresentavam em casos de familia heterossexual. Ou seja, a sexualidade dos pais (hetero, homo, bi ou trans)
nao influencia significativamente na orientagao sexual dos filhos.
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Nessa perspectiva, na Camara dos Deputados ha um projeto de lei intitulado “Estatuto

9942

da Familia”*, que traz em seu texto, o conceito de familia como, “a unido de um homem e de

uma mulher, por meio de casamento ou de unido estavel, e a comunidade formada por
qualquer dos pais e seus filhos". As justificativas e alegacOes feitas por aqueles que o
defendem, fazem jus a “regra” familiar pai/mae/filhos. Vejamos algumas argumentagdes de

deputados que aprovam a definicao:

[...] as relagdes de ‘mero afeto’ ndo devem ser tratadas pelo Direito de
Familia. [...] Os diferentes arranjos sociais ndo presumem ‘reproducao
conjunta’ e ‘cumprimento de papel social’. (Deputado 01 apud Mugnatto,
2015, online. Camara Noticias).

[...] outros arranjos familiares estdo contemplados na sociedade, e o Estatuto
ndo vai gerar exclusdo. ‘Estamos defendendo de fato o que ¢ familia’
(Deputado 02, apud Haje, 2015. Online. Camara Noticias).

[...] ‘os novos arranjos familiares sdo verdadeiros desarranjos’ e é preciso
‘salvaguardar o Pais da anarquia’. (Deputado 03, apud Haje, 2015, online.
Cémara Noticias).

E ainda, que “familia” para efeito de prote¢do do Estado, é a que consta na

Constituicdo Federal (1988), para outro apoiador:

[...] o conceito de familia esta na Constitui¢ao: ‘A Constituicdo da Republica
Federativa do Brasil de 1988 reconheceu um dado que é da natureza. Porque
o afeto, como ja bem delineou o deputado Diego Garcia em seu relatorio,
ndo é critério constitutivo de familia. As pessoas que quiserem ter o afeto
que tenham, e o Estado vai garantir isso. Dai a transformar em entidade
estavel, que garante a procriacdo e a formagdo de pessoas, € outra conversa.
N&do estamos querendo impor nada, pelo contrario. N6s humildemente
estamos reconhecendo o que a natureza prescreve’. (Deputado 04 apud
Mugnatto, 2015, online. Camara Noticias). Acesso em Junho/2016.

O texto aprovado, além de deixar claro o contexto familiar o qual pretende defender,
exclui os demais e delibera acbes especificas ao formato desejado. Observa-se a seguir, a
“justificagdo” que consta no projeto de lei abordado, a tentativa de explicar o porqué ¢
apresentado de tal forma e as questdes motivadoras para tal intervencdo. Os mais intimidantes

consistem em:

42 Projeto de Lei de n2 6583/13. O texto do projeto de lei foi aprovado em 24/09/2015 pela Comiss&o Especial
do Estatuto da Familia, em seguida, no dia 08/10/2015, [...] “o Estatuto da Familia foi aprovado na comissdo
especial com o apoio maci¢o das bancadas religiosas, sobretudo a evangélica”. (Oliveira, 2015, online).
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[...] Sdo diversas essas questdes. Desde a grave epidemia das drogas, que
dilacera os lagos e a harmonia do ambiente familiar, a violéncia doméstica, a
gravidez na adolescéncia, at¢ mesmo a desconstrugdo do conceito de
familia, aspecto que aflige as familias e repercute na dindmica psicossocial
do individuo.

[...] A familia vem sofrendo com as répidas mudangas ocorridas em
sociedade, cabendo ao Poder Publico enfrentar essa realidade, diante dos
novos desafios vivenciados pelas familias brasileiras.

[...] O estatuto aborda questdes centrais que envolvem a familia. Primeiro
propugna duas ideias: o fortalecimento dos lagos familiares a partir da uniéo
conjugal firmada entre 0 homem e a mulher, ao estabelecer o conceito de
entidade familiar; a protecdo e a preservacdo da unidade familiar, ao
estimular a ado¢do de politicas de assisténcia que levem as residéncias e as
unidades de saude publicas profissionais capacitados & orientacdo das
familias. (PL n° 6583/2013. BRASIL, 2013, grifos nossos).

Analisando os dados do Censo Demografico do IBGE (2010)*, “familias e
domicilios”, € possivel identificar as diversas disposi¢des familiares encontradas na sociedade
brasileira. Nessa pesquisa a composicdo dos moradores em domicilio foi a mais diversa ja
exposta pelos Censos. Assim, as possibilidades e tipos de agrupamentos foram classificados
de acordo com a disposicado que apresentavam.

Nos dados apresentados na tabela 1, é visivel que possibilitam formacgdes numerosas e
variadas de conviventes em mesmo domicilio, porém, em termos de defini¢cdo, no quesito
“familia”, o IBGE (2010) considerou somente aqueles com lagos parentescos, “[...] para a
composicdo dos tipos de familia, ndo se consideraram as pessoas na condi¢do de convivente,
agregado (@), pensionista, empregado (a) doméstico (a) ou parente do (a) empregado (a)
doméstico (a)” (Ibid., p.36). Assim, os demais foram classificados em suas configuragdes
como familias conviventes. Ndo se discutird a classificacdo feita na pesquisa, contudo,
pretende-se relevar os indicadores que mostram a multiplicidade no ambiente familiar.

Considerando as possibilidades de formacdo apresentadas, varios lares brasileiros ndo
séo considerados como parte da instituicdo familiar, de acordo com o estatuto proposto PL de
n® 6583/13, e, obviamente seriam excluidos do contexto.

Segundo dados do IBGE (2010), o numero de familias homoafetivas chegaria a
sessenta mil. Quanto ao numero total de familias que ndo seguem a configuracdo
“tradicional”, a contagem chegara a 50,1% (por cento) dos lares na época do Censo. Esta
porcentagem advém da soma do numero de familias homoafetivas e as de diferentes

configuragdes, que correspondem a “maes e pais solteiros, casais sem filhos, pessoas morando

43 Disponivel em: <http://biblioteca.ibge.gov.br/biblioteca-catalogo?view=detalhes&id=797>. Acesso em
04/2016.
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sozinhas, netos com avos, casais homoafetivos com filhos” (UNESP, 2015, online), dentre

outros, que formam cerca de dezenove configuracbes familiares distintas. Nesse aspecto,

alguns dos tipos de agrupamentos que aparecem sao:

Quadro 1: Tipos de agrupamentos

RESPONSAVEL

+ DEMAIS MORADORES

PESSOA CONSIDERADA  PELOS
MORADORES COMO RESPONSAVEL
PELO DOMICILIO

(Sendo que qualquer um presente na
coluna ao lado pode ser considerado como
responsaveis dependendo da configuracéo
familiar).

Conjuge ou companheiro (a): para pessoa
(homem ou mulher), de 10 anos ou mais de
idade, que vivia conjugalmente com a pessoa
responsavel pela unidade domiciliar, sendo
de sexo diferente ou ambas de mesmo sexo,
existindo ou ndo vinculo matrimonial;

Filho (a) ou enteado.

Pai, mae, padrasto, madrasta ou sogro (a).

Neto (a) ou bisneto (a).

lrmao ou irma.
Av0 ou avo.

Outro parente: para genro, nora, bisavo (0),
cunhado (a), tio (a), Sobrinho (a), primo (a).

Sem parentesco:
- Agregado (n&o participa das despesas).
- Convivente (divide as despesas).

- Pensionista: para a pessoa residente em
domicilio particular que, sem ser parente,
pagava hospedagem;

- Empregado (a) doméstico (a).

- Parente do empregado (a) doméstico (a):
[reside no domicilio particular e é parente do
(a) empregado (a) doméstico (a), e ndo presta
Servigos].

Individual em domicilio coletivo: para a
pessoa sO que residia em domicilio coletivo,
ainda que compartilhando a unidade de
habitacdo com outra(s) pessoa(s) com a(s)
qual (is) ndo tinha lagos de parentesco.

Fonte de dados: IBGE (2010)
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Os nGmeros mensuram o tamanho da transformagdo social em curso no
nosso pais. Mas aqui falamos de pessoas, hetero e homossexuais, nem
sempre unidas por lagos de sangue, mas necessariamente ligadas por fortes
lacos de afeto, e que constituiram esses novos ndcleos de convivio. Juntas ou
sozinhas, essas pessoas indubitavelmente formaram familias, e devem ter sua
existéncia e seus direitos respeitados por todas e todos os brasileiros, como
assegura a nossa propria Constituicdo. A Carta Magna reconhece a familia
como base da sociedade e lhe confere ‘especial prote¢do do Estado’ (artigo
226), mas ndo classifica o que é familia, ndo estabelece um modelo Unico
como merecedor dessa protecdo especial em detrimento dos demais. E néo
poderia ser de outra forma, uma vez que a prdpria Constituicao define (artigo
59 que todas e todos os brasileiros sdo iguais perante a lei, sem distin¢éo de
qualquer natureza, e que ninguém sera privado de direitos. (KOKAY, 2015,
online).

Alguns deputados, considerando todo contexto brasileiro e a possibilidade de recurso
contrario a aprovacdo do “Estatuto da Familia”, apresentaram algumas propostas de mudanga
ainda no texto que ja havia sido aprovado. Segundo Haje (2015, online), uma das propostas
pedia a votacdo em separado de emenda, a qual passaria a definir entidade familiar como
“nacleo social formado por duas ou mais pessoas unidas por lacos sanguineos ou afetivos,
originados pelo casamento, unido estavel ou afinidade” (Ibid., online), tornando-o mais
multiplo, no entanto, a Comissdo Especial rejeitou este e outros destaques de mudangas no
texto do projeto de lei.

Questionamentos e alegacOes contrérias, de deputados e de movimentos sociais que
rejeitam os termos aplicados no PL de n° 6583/13, tentam impedir o seu carater conclusivo.
Na apresentacdo de recurso* contrério a primeira votagéo feita em plenario, os supracitados
“fizeram manifestacdo na Camara, com palavras de ordem e cartazes em que classificam o
Estatuto da Familia de ‘discriminatorio’, ‘homofébico’, ‘machista’, ‘patriarcal’ e
‘inconstitucional’” (OLIVEIRA, 2015, online). O recurso torna necessario outra analise da
proposta, se aceito, uma nova votagdo do texto deve ser realizada, se ndo, o projeto segue para
0 Senado Federal. A data da nova votacdo fica a cargo do presidente da camara, até o
momento ndo ha previsdo e seguem “aguardando deliberagdo do recurso na Mesa Diretora da
Camara dos Deputados” (Camara dos Deputados, 2016, online).

As reacdes que repudiam o PL ndo ficaram somente nas manifestaces, desde sua
proposta, foram apresentados outros dois projetos de leis que sdo mais abrangentes no quesito
familia. O primeiro é o Projeto de Lei do Senado (PLS) de n° 470/2013, intitulado de

“Estatuto das Familias”, o qual “reconhece a relagdo homoafetiva como entidade familiar e

44 Em 26 de outubro de 2015 foram apresentados dois recursos de n. 77/2015 e n. 78/2015 contra apreciagdo
conclusiva de comissdao. Um recurso desse tipo precisa do apoio de, pelo menos, 51 deputados segundo Haje,
2015.
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revé o instituto da unido estavel sem restringi-la a ligacdo formal entre um homem e uma
mulher” (MARCEL, 2015, online), ainda em tramitagdo com ultima atualizacdo em 24 de
setembro de 2015. O segundo Projeto de Lei, n® 3369/15, chamado “Estatuto das familias do
Século XXI”, traz em seu texto que, “ao Estado cabe 0 reconhecimento formal de qualquer
forma digna e amorosa de reunido familiar, independentemente de critérios de género,
orientagdo sexual, consanguinidade, religiosidade ou raga”, segue também ativo e em
tramitacdo, com ultimo despacho em 10 de novembro de 2015. Os projetos citados se unem
em oposicdo ao conservadorismo que se tem apresentado no legislativo brasileiro, e
consideram em sua composicao, a realidade dos arranjos familiares.

O que se pretende realcar do exposto é o conjunto de projetos de leis relacionadas a
instituicdo familiar, principalmente aquele que se confronta com a realidade também
analisada aqui, e, a tentativa de outrem em nao aceitar a imposi¢do do que ¢ “discriminatério
e preconceituoso e retira direitos de milhdes de brasileiros que ndo se enquadram no conceito
de familia aprovado” (HAJE, 2015, online).

[...] Ndo ha uma definigio Unica para familia. E interessante pensar sobre o
tema no plural: as familias; pois sdo multiplos os arranjos, maltiplas as
relagdes, multiplos os afetos. [...] A defesa da familia nuclear se deu muitas
vezes a partir da valorizagdo de que papéis rigidos fossem cumpridos. [...] E
0 caso da submissdo da esposa ao marido; do papel da mulher enquanto
mée, responsavel pela esfera doméstica, e do homem enquanto provedor,
responsavel pelo trabalho. [...] Por isso que, ainda hoje, ¢ comum ver
alguns grupos religiosos dizendo-se ‘em defesa da familia’. Eles propagam
uma série de valores e concepgOes sobre o que é certo ou errado, moral ou
imoral, desejavel ou condenavel. (UNESP, 2015, online, grifos nossos).

A aderéncia da populacdo aos termos listados no estatuto PL de n° 6583/13, e o
nimero de pessoas em desfavor da defini¢do, sdo itens relevantes e questionaveis. Segundo
uma enquete realizada pelo portal da Camara dos Deputados, “vocé concorda com a definicéo
de familia como nucleo formado a partir da unido entre homem e mulher, prevista no projeto
que cria o Estatuto da Familia?”’, o nimero de pessoas contra as propostas chega a ser maior
que os favoraveis. Disponivel para votacdo do inicio de 2014 até meados de 2015, “[...] a
enquete registrou 5,3 milhdes de votos contrarios a proposta, ou 51,6%, os votos a favor da
proposta somaram 4,9 milhdes, ou 48,09%” (PRAZERES, 2015, online), porém, quando o
namero de acessos ultrapassara os dez milhdes, a votagdo online foi cessada com justificativa
de fraude, tanto para o “sim” quanto para o “ndo”, com indicios de manipulacdo com uso de
computadores e programas maliciosos. A impossibilidade de quantificar o nimero real de

pessoas que aderem ou ndo ao estatuto é um fator que interfere na analise e legitimidade da



36

proposta, uma vez que esta é feita a partir de preceitos particulares do propositor, acrescido do
uso imprudente de principios que fogem a realidade familiar brasileira.

Para a Assistente Social Ana Cavalcante (2015), o estatuto ndo é abrangente como
deveria e pode acarretar prejuizos as multiplas familias, destacando também o compromisso

ético politico do Servico Social na garantia de direitos.

O servigo Social trabalha com familias nos diversos espacos socio-
ocupacionais. E a maioria delas ndo se encaixa no modelo heteronormativo
do estatuto. Familias monoparentais, por exemplo, sdo crescentes na
realidade brasileira, e elas se excluem do conceito proposto pelo projeto de
lei. Ter uma concepgdo ampliada de familia, antenada com a realidade
concreta, é fundamental para pensarmos em acdes que visem a garantia dos
diretos a ampliacdo da cidadania. (in Praxis, 2015, p.9).

Para Mioto (2000) ao realizarmos — 0 servico social — a¢fes que envolvem a familia,
coloca-se em movimento diferentes formas de conceber esta instituicdo e suas relacbes com
outras esferas da sociedade, como Estado e trabalho. Desta forma, cabe refletir sobre os
efeitos que uma composicao familiar diversa tem em outros espagos sociais. “A proposicao,
articulacdo e avaliacdo das politicas sociais tém o objetivo de dar sustentabilidade as
familias, [...] em patamares condizentes com as expectativas que a sociedade tem” (MIOTO,
2000, p.221, grifo do autor), no entanto, estas expectativas podem colocar em risco os direitos
individuais, por elegerem um unico modelo familiar destinatario de politicas puablicas e
excluir os demais.

Apesar de toda abordagem feita até 0 momento, ndo existe uma definicdo Unica para
familia, na verdade, as definigbes apresentadas ponderam apenas itens particulares de cada
sujeito. Sejam por questdes religiosas, morais, dados historicos, estudos, quica vivéncia, isso
ndo garante efeito nem produz direito as imposices, 0 que também ndo obriga uma
populacéo distinta a ter visdo igual de uma instituicao que é variavel em sua esséncia.

Considerando-se as diversas configuracfes da familia na sociedade brasileira e
também as manifestacfes contrarias a realidade, interpretamos que a diferenciacdo de género
nas relagdes de trabalho, tende a mudar. A divisdo sexual do trabalho aproximar-se da mesma
I6gica social — familiar —, ao incluir novos atores nessa divisao.

Com reflexos impositivos da instituicdo heteronormativa, trazemos apontamentos de
que as particularidades dos sujeitos — a sexualidade — interferem nas relagdes sociais. Para
tanto, elencamos legislacdes que tendem a garantir e promover a igualdade entre os sujeitos

nas esferas sociais. Apresentamos a seguir algumas decorréncias no ambiente de trabalho.
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CAPITULO Il - DIREITOS LEGAIS LIMITADOS

A Declaracdo de Direitos Humanos, da Organizacdo das Nag¢6es Unidas - (ONU) de
1948 apresentou alguns avangos que influenciaram o Brasil na composicdo da Constituicdo
Federal (1988). O texto propde a indivisibilidade dos direitos basicos e secundarios, citados
anteriormente, ¢ consagra o principio da igualdade, ao determinar que “todos sdo iguais
perante a lei, sem distingdo de qualquer natureza” (BRASIL, 1988). Assim, levando em
consideracdo as particularidades histdricas do pais, a concepc¢do de direitos no Brasil veio
tardiamente e teve incorporado no seu texto constitucional os fundamentos dos Direitos

Humanos.

Art.5° Todos sdo iguais perante a lei, sem distingdo de qualquer natureza,
garantindo-se aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais a
inviolabilidade do direito a vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca e
a propriedade.

Art. 6° Sdo direitos sociais a educacdo, a saude, a alimentacéo, o_trabalho, a
moradia, o lazer, a seguranga, a previdéncia social[...]. (BRASIL, 1988).
Grifos nossos.

Sabido esses, convém refletir inicialmente sobre a distancia dos direitos garantidos em
lei, da sua real efetivacdo. Basta analisar o conceito de direito “ao” trabalho e direito “do”
trabalho para tal constatacdo. Compartilhamos do mesmo entendimento que a autora Marques
(2013), apresenta a respeito, que argumenta de maneira clara a existéncia de uma diferenca
dos termos e uso.

O ter direitos garantidos ‘“ao” trabalho, ndo garante necessariamente que haja
trabalhado para todos, ou 0 nUmero de pessoas desempregadas ndo seria tdo perceptivel. “Néao
h& obrigacdo legal de que um particular ou o Estado ofereca um posto de trabalho a um
determinado individuo, apenas em razado do reconhecimento do direito ao trabalho”*,
(MARQUES, 2013, p. 92), mas, fica claro a possibilidade de se adquirir uma ocupacao.
Quanto ao direito “do” trabalho, este se baseia nas relacbes no interior do ambiente e,

“comporta elementos de direito publico e privado, ainda que de marcado assento contratual,

como a disciplina que envolve a pessoa do trabalhador nas relagcdes possiveis no mundo do

4> Apesar da ndo responsabilidade, existe a preocupagdo da insercdo no mercado de trabalho de uma parcela
da populagdo. No art. 93 da Lei n2 8.213/91, regulamentada em 1999, legitima a oferta de oportunidades iguais
de acesso ao mercado de trabalho. Essa lei estabelece dispositivo que torna obrigatério as empresas
contratarem uma cota de pessoas com deficiéncia, proporcional ao nimero total de seus trabalhadores e é
conhecida como Lei de Cotas.
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trabalho” (Ibid., p. 90). E exatamente neste Gltimo ponto que surgem as reflexdes para esta
producdo, levando-se em consideracdo o nimero de trabalhadores ativos, e as possibilidades e

envolvimento interpessoal neste meio.

As regides Sul e Sudeste concentram, percentualmente, 0s maiores indices
de empregados do setor privado com carteira de trabalho assinada. Enquanto
a média nacional fechou o primeiro trimestre do ano em 78,1%, nestas duas
regides o percentual no término do primeiro trimestre do ano era de 85,1%,
na regido Sul, a mais alta taxa de emprego com carteira assinada do pais; e
no Sudeste de 78,1%. Em ambos, 0s casos percentuais sdo superiores a
média do pais. No Centro-Oeste, o0 percentual de empregados com carteira
de trabalho de janeiro a margo era de 63,5%, e no Norte e Nordeste, de
63,1%, todas abaixo da média nacional. J& por estados, Santa Catarina ficou
com a maior taxa de ocupacdo de trabalhadores com carteira assinada:
89,1%; Rio de Janeiro (86,3%); Séo Paulo (85,5%), todos com resultados
acima da média de 78,1%. Maranhdo (52,5%), Piaui (53,3%) e Paraiba
(57,3%) apresentaram os menores indices. (OLIVEIRA, 2016, online).

As exigéncias que perpassam no ambiente de trabalho, e as necessidades dos sujeitos
envolvidos tornam-se objeto de estudo, uma vez que a liberdade e igualdade, principalmente,
séo deixadas em segundo plano.

Faz-se uma breve analise de programas e publicacdes como veremos a seguir, que
procuram promover a igualdade dos sujeitos, e que trazem em seus escritos leis pertinentes
em ambito nacional e internacional. Apesar de ndo se negar importancia, as iniciativas sao
vistos aqui como medidas de carater urgente, mas sem ampla incorporacdo social e
empresarial.

Primeiramente como exemplo, a criacdo da Portaria N° 604, de 01 de Junho de 2000,
“considerando o compromisso do Governo brasileiro de implementar uma politica que
promova a igualdade de oportunidades e de tratamento no mercado de trabalho”, baseado nas
Convengdes n° 110 e 1114 da Organizagéo Internacional do Trabalho- OIT, que aborda a

discriminacdo as pessoas com deficiéncia no ambiente de trabalho. Ressalta-se também, a

46 A Convencgdo n2 100 da OIT, editada em 1954, e ratificada pelo Brasil em 1957, prevé que os parametros de
remuneracdo devem ser estabelecidos sem levar em conta o sexo do trabalhador. Além disso, exige-se que
homens e mulheres sejam remunerados por trabalho de igual valor, e ndo simplesmente pelo mesmo trabalho
ou um similar. Nesse sentido, ha um processo discriminatério que remunera menos por trabalhos iguais, que
ndo permite- ou dificulta- a ascensdo, que ndo contrata para cargos ou setores de maior prestigio e que
desemprega mais facilmente simplesmente pelo fato de o individuo ser preto, pardo, ou do sexo feminino. A
Convengao n? 111 da OIT, editada em 1958 e ratificada pelo Brasil em 1968, sobre a discriminagdo no emprego
e na ocupacgao, considera discriminagdo toda distingdo, exclusdo ou preferéncia fundada em diversos aspectos,
inclusive sexo, que tenha por efeito anular ou alterar a igualdade de oportunidades ou de tratamento em
matéria de emprego ou profissdo. (Plano Interno, 2006, p. 10).
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criagio em 2004, a chamada “Comissio Tripartite” 4’ de Igualdade de Oportunidades e de
Tratamento de Género e Raga no Trabalho, que possui um plano de agdo® para tal. O plano,
no entanto ndo chega a discutir as sexualidades, diferentemente dos programas e planos
posteriores, onde a questdo é abordada. Vejamos:

Ainda em 2004 por iniciativa do governo federal articulado com a sociedade civil
organizada, foi criado o “Programa Brasil Sem Homofobia”, com principios e objetivos
centrais que buscam a equiparagdo de direitos entre os sujeitos e o combate a violéncia, além
de incentivar a criacdo de politicas publicas voltadas a inclusdo LGBT. Dentre os planos de

acdo, em relagdo ao “Direito ao Trabalho”, a proposta é de garantir e criar politicas de acesso.

Articular, em parceria com o Ministério Puablico do Trabalho, a
implementagdo de politicas de combate a discriminagdo a gays, lésbicas e
travestis no ambiente de trabalho.

Apoiar e fortalecer a rede de Nucleos de Combate a Discriminacdo no
Ambiente de Trabalho das Delegacias Regionais do Ministério do Trabalho
e Emprego.

Ampliar a articulagdo com o Ministério do Trabalho, na implementacdo de
politicas de combate & discriminagdo no ambiente de trabalho, incluindo nos
programas de politicas afirmativas existentes, como GRPE (Género, Ragca,
Pobreza e Emprego) e da fiscalizagdo do trabalho, o combate a
discriminag&o de gays, lésbicas e travestis, bem como de politicas de acesso
ao emprego, trabalho e renda.

Desenvolver, em parceria com o Ministério do Trabalho, programa de
sensibilizacdo de gestores publicos sobre a importancia da qualificacdo
profissional de gays, léshicas e travestis, nos diversos segmentos do mundo
do trabalho, contribuindo para a erradicacdo da discriminagdo. (p. 24). Grifo
Nosso.

O “Programa Brasil Género e Raga”, 2006, procura orientar quanto a discrimina¢do no

ambiente de trabalho, e considera como sujeitos do programa:

[...] todas as pessoas que séo alvos de discriminacdo e exclusdo no mundo do
trabalho tais como negros, negras, quilombolas, indigenas, mulheres, pessoas
com HIV, idosos, idosas, deficientes, gays, léshicas, transgéneros,
bissexuais, dentre outras. (p.11).

47 |nstitui, no ambito do Ministério do Trabalho e Emprego, a Comissdo Tripartite com o objetivo de promover
politicas publicas de igualdade de oportunidades e de tratamento, e de combate a todas as formas de
discriminacdo de género e de raca, no emprego e ha ocupagao.

4 Tem como objetivos: “Discutir e apresentar propostas para as politicas publicas de igualdade de
oportunidades e de tratamento, assim como combater todas as formas de discriminagdo de género e raga no
emprego e na ocupacgado; Incentivar a incorporagao das questdes de género e raga na programacgao, execugao,
supervisdo e avaliacdo das atividades levadas a efeito pelo Ministério do Trabalho e Emprego; Apoiar,
incentivar e subsidiar iniciativas parlamentares sobre o tema; Apoiar e incentivar as iniciativas adotadas por
drgdos e entidades, inclusive da sociedade civil, e promover a difusdo da legislagdo pertinente”.
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O “Plano Interno de Promocdo de Igualdade de Oportunidades e de Combate a
Discriminagdao no Trabalho” também de 2006, argumenta sobre a defesa da igualdade de

direitos e sobre as situacdes recorrentes;

Apesar desses avancos indiscutiveis, a desigualdade dos direitos de
mulheres, negros, pessoas com deficiéncia, idosos, o grupo GLBT (gays,
Iésbicas, bissexuais e transgéneros), pessoas que sofrem assédio moral, entre
outras vitimas de discriminacdo, continua forte, muitas vezes disfarcada
pelos relacionamentos pessoais traduzidos em relagdes de poder que alguns
desses segmentos assumem no cenario nacional. A discriminagdo reduz o
acesso as oportunidades de trabalho, emprego, renda, qualificacéo, educacéo,
saude e a outros direitos essenciais a cidadania. Ao ser combatida, devem-se
levar em conta as dimensdes de género, etnia, raca, geracdo, escolaridade,
orientagdo sexual e deficiéncia que, apesar de ndo esgotarem a questdo da
discriminagéo, séo os focos de grandes desigualdades no mundo do trabalho.

(p. 12).

No ano de 2007, a OIT publicou um manual intitulado “ABC dos direitos das
mulheres trabalhadoras e da igualdade de género”, porém a maior parte do conteiido esta
relacionado as mulheres, dito inferior. A sexualidade, ou melhor, orientacdo sexual aparece
em um Unico momento, no subtitulo “Diversidade no Trabalho”, porém, sem aprofundar no
debate quanto a opressdo recorrente. Nos anos subsequentes alguns avangos foram
apresentados, em 2009 foi criado o “Primeiro Plano Nacional de Promocdo dos Direitos
LGBT”, em 2011 teve a criacdo do “Conselho Nacional dos Direitos LGBT”, e, em 2013 o
“Sistema Nacional de Enfrentamento a Violéncia contra LGBT e Promoc¢dao de Direitos”.
Consideram-se as publicacdes citadas de importancia a serem relevadas quanto a abordagem
inicial, no entanto, ainda sdo discriminatorias em tal grau de complexidade, e a divulgacao e
abrangéncia, infimas.

O livro, “Nascidos Livres ¢ Iguais - Orientacdo Sexual e Identidade de Género no
Regime Internacional de Direitos Humanos”, publicagdo da ONU Brasil 2013, neste quesito,
traz a evidente negacdo dos direitos, pois aborda as legislagdes e faz recomendacdes na

tentativa de banir a violéncia que acompanha a homofobia e transfobia. Das recomendacdes:

i. Proteger as pessoas da violéncia homofdbica e transfobica. Incluir a
orientacdo sexual e a identidade de género como caracteristicas protegidas
por leis criminais contra o 6dio. Estabelecer sistemas efetivos para registrar e
relatar atos de violéncia motivados pelo 6dio. Assegurar investigacao
efetiva, instauracdo de processo contra os perpetradores e reparacdo das
vitimas de tal violéncia. Leis e politicas de asilo devem reconhecer que a
perseguicdo de alguém com base em sua orientagdo sexual ou identidade de
género pode ser um motivo valido para um pedido de asilo.
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ii. Prevenir a tortura e o tratamento cruel, desumano e degradante as pessoas
LGBT em detencdo através da proibicdo e punicdo de tais atos, garantindo
que as vitimas sejam socorridas. Investigar todos os atos de maus tratos por
agentes do Estado e levar os responsaveis a justica. Prover treinamento
apropriado aos funcionarios responsaveis pela aplicacdo da lei e garantir um
controle eficaz dos locais de detencéo.

iii. Revogar leis que criminalizam a homossexualidade, incluindo todas as
leis que proibem a conduta sexual privada entre adultos do mesmo sexo.
Assegurar que ndo sejam presos ou detidos em razdo de sua orientagdo
sexual ou identidade de género, e ndo sejam submetidos a exames fisicos
degradantes e desnecessarios com a finalidade de determinar sua orientagdo
sexual.

iv. Proibir a discriminacdo com base na orientacdo sexual e identidade de
género. Promulgar leis abrangentes que incluam a orientacdo sexual e
identidade de género como motivos proibidos para discriminacdo. Em
especial, assegurar 0 acesso ndo discriminatério a servicos basicos, inclusive
no contextos de emprego e assisténcia meédica. Prover educagdo e
treinamento para prevenir a discriminagdo e estigmatizacdo de pessoas
intersexo e LGBT.

v. Proteger as liberdades de expressao, de associa¢do e de reunido pacifica
para as pessoas intersexo e LBGT. Qualquer limitagdo destes direitos deve
ser compativel com o direito internacional e ndo deve ser discriminatéria.
Proteger individuos que exercitam seus direitos de liberdade de expressao,
de associacdo e de reunido dos atos de violéncia e intimidagdo por grupos
privados. (Nascidos Livres e lguais, 2013, p. 13).

Em 2014, o IBGE apresentou o relatorio, “Perfil dos Estados e Municipios do Brasil”,
que traz dentre seus itens, os dados da quantidade de municipios que desenvolvem algum
programa ou atividade relacionada a promocdo dos Direitos Humanos. Assim, segundo o
documento, naquele ano, cerca de 2.457 municipios apresentaram alguma estrutura de gestéo
de Direitos Humanos.

Varias politicas especificas sdo desenvolvidas dentro desta estrutura, todas elas com
seu publico alvo bem especifico, como o de politicas direcionadas as mulheres, idosos e
também ao publico LGBTSs. Este ultimo teve o maior nimero de incidéncias de politicas
publicas nos estados de todo o Brasil, chegando a todos eles, e em 431 municipios. Mesmo
ndo abrangendo todos os municipios, que possuem legislacdes especificas, a crescente
preocupacdo em resguardar a populacdo LGBTSs apresenta um avango. Dentre os destaques,
estdo a presenca de Conselhos Municipais de Direitos Humanos LGBTSs e 0 reconhecimento
do “nome social” de travestis e transexuais, que chega a doze estados brasileiros.

O “nome social” é o reconhecimento que permite a travestis e transexuais, uma
mudanga nos registros profissionais, inicialmente, para uso de um “nome” diferente daquele
que se apresenta no registro civil. O CFESS, por exemplo, ja admite o uso desde abril de

2011, pela Resolucao de n°® 615, que dispde sobre “o uso do nome social da assistente social
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travesti e do (a) assistente social transexual nos documentos de identidade profissional”. De
mesmo modo a UFOP, também admite o uso do nome social desde julho de 2015, pela
Resolugdo de n°® 1.765 que “regulamenta a utilizagdo do nome social por discentes, servidores
técnico-administrativos e docentes [...]”.

Recentemente foi aprovado pela entéo presidente do Brasil, Dilma Rousseff, o Decreto
n® 8.727, de 28 de abril de 2016, que "dispde sobre o uso do nome social e o reconhecimento
da identidade de género de pessoas travestis e transexuais no ambito da administracdo publica
federal direta, autarquica e fundacional”, no entanto, ap6s o afastamento de Dilma do
governo, foi apresentado o projeto de Decreto Legislativo de Sustagcdo de Atos Normativos do
Poder Executivo, n® 395/2016, que tenta anular dentre outros, os efeitos do que foi aprovado
em abril. Vale ressaltar, que o Sistema Unico de Satde (SUS), foi um dos pioneiros ao
reconhecer®® o “nome social”.

Das producdes analisadas, a maioria busca a promocao da igualdade entre as pessoas,
independente de raca, etnia, género e sexualidade. Cabe destacar principalmente o livro,
“Nascidos Livres e Iguais” (2013), que “foi concebido como uma ferramenta para ajudar os
Estados a compreender melhor as suas obrigacGes e 0s passos que devem seguir para cumprir
os direitos humanos de LGBT”. Ressalta-se que este livro € uma das publicacdes mais
recentes, e antecede a criagio do programa “Livres e Iguais”®, que aborda especificamente a

discriminacdo LGBTs no ambiente de trabalho, como veremos a seguir.

49 A Politica Nacional de Saude Integral de Lésbicas, Gays, Bissexuais, Travestis e Transexuais (LGBT), instituida
pelo Ministério da Saude, por meio da Portaria n? 2.836, de 12 de dezembro de 2011, garante as mulheres
transexuais, as travestis e aos homens trans o direito a saude integral, humanizada e de qualidade no Sistema
Unico de Satde (SUS), tanto na rede de atengdo bésica como nos servicos especializados. A ampliagdo do
acesso a essa populagdo aos servicos de salde do SUS passa pelo respeito ao nome social e pelo
enfrentamento a discriminacdo por orientacdo sexual e identidade de género. (“Cuidar bem da salde de cada
um”, 2016, p.3, grifo nosso). Em marco de 2016, o Conselho Nacional do Ministério Publico (CNMP) aprovou o
direito de reconhecimento e adogdo de nome social (ou apelido publico notério) em beneficio da populagédo
LGBT (lésbicas, gays, bissexuais, travestis, transexuais), mediante solicitagdo do interessado, a ser garantido na
rede publica estadual e municipal de ensino e saide, mediante tratamento oral, identificado nos formularios e
sistemas de informagdo utilizados nos procedimentos internos, treinamento dos servidores e demais
providéncias, no ambito da Administracdo Direta e Indireta da Unido e dos Estados. Disponivel em:
<http://www.cnmp.mp.br>.

50 Livres & lguais: Pela igualdade de lésbicas, gays, bissexuais, travestis e transexuais (LGBTs). ONU Brasil, 2014.
Disponivel em: <http://www.onu.org.br/livreseiguais/>.
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2.1 “Livres e Iguais” quando?

No inicio do ano de 2014, com intuito de combater atitudes homofobicas, as agéncias
das Nacdes Unidas comecaram a desenvolver programas e agdes. Em abril do mesmo ano, em
Sé&o Paulo, foi langada uma campanha global da Organizacdo das Nag¢6es Unidas (ONU) no
Brasil, intitulada “Livres ¢ Iguais”. Apoiada na Declaracdo Universal dos Direitos Humanos,
a campanha tem como objetivo promover a igualdade de lésbicas, gays, bissexuais, travestis e
transexuais.

Seguindo a mesma perspectiva, de promog¢édo de Direitos Humanos, em setembro de
2014, em S&o Paulo, foi lancado o manual de “Promocao dos Direitos Humanos de pessoas
LGBT no Mundo do Trabalho”, projeto “Construindo a igualdade de oportunidades no mundo
do trabalho: combatendo a homo-lesbo-transfobia”. O documento, disponivel na pagina
eletronica da ONU, aborda as questfes trabalhistas ligadas aos direitos LGBTSs, e é fruto de
uma construgdo conjuntaentre organismos da ONU (PNUD, OIT e UNAIDS)* e
representantes trabalhistas, empregadores, trabalhadores e movimentos sociais ligados ao

tema.

A campanha da ONU é resultado de uma construcao de mais de uma década
de acbes envolvendo também ativistas LGBT, que atuaram intensamente
para impulsionar esta agenda. Neste sentido, o langamento do manual sobre
direitos LGBT no mundo do trabalho surge com o objetivo de contribuir
para a construcdo de um pais livre de discriminacdo, onde todos os seres
humanos gozem de respeito e tenham seus direitos assegurados. (ONU,
2016, online).

Em 2016 a campanha teve destaque novamente, ao promover alguns debates e
hangouts®? com representantes da sociedade civil para discutir as demandas LGBTIs no
ambiente de trabalho. Os temas abordados foram “juventude Igbt”, “década afrodescendente e
negrxs lgbt”, “protegendo Igbtis em deslocamento for¢ado”, “estatuto da familia” e “os
desafios do primeiro emprego para jovens trans”, as iniciativas buscam maior participacdo

social nas discussGes de questdes relacionadas a populacdo LGBT, ainda com poucos

51 Programa das Nagdes Unidas para o Desenvolvimento - PNUD:
http://www.pnud.org.br/Noticia.aspx?id=3945; Organizagdo Internacional do Trabalho- oIT;
http://www.oit.org.br/; Programa Conjunto das Nag¢des Unidas sobre HIV/AIDS (UNAIDS):
http://www.unaids.org.br/.

52 Servigo de bate-papo pela internet. Pode servir como videoconferéncia, dentre outras funcgdes.
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aderentes. No dia 17 de maio® de 2016 foi lancado pela campanha Livres e lguais o video
“Porque N6s Lutamos®®”, que mostra alguns movimentos e ativistas LGBTIs, de diferentes
lugares do mundo se manifestando a favor da diversidade.

A populacdo LGBTI, assim como os demais sujeitos de direitos, gera uma demanda da
sociedade civil, porém, as vezes aparecem como algo longinquo do restante da populagdo —
normativa. Apesar de direitos fundamentais garantidos em leis, quando necessario sua
efetivacdo, os sujeitos ficam a mercé de decisdes juridicas isoladas que podem ndo alcancar a
todos, pois ndo ha um consenso as aplicacbes legislativas, o que nos remete a ilusdo
juridica®.

Os sujeitos sociais possuem e sdo dotados de necessidades diferentes, porém a viséo
isolada destas, numa abordagem distante da relacdo capital e trabalho, fazem sua
compreensao dificultosa e as maneiras encontradas para lidar com essas “diferencas”, em vao.
Para Cisne (2015, p.100) “focaliza-se uma falsa dicotomia entre objetividade e subjetividade”,
assim, a subjetividade dos sujeitos ndo é indissociavel da objetividade (classes). Quando €é
vista como tal, torna-se impossivel a efetivagdo um projeto societario emancipador.

Todos sdo iguais perante a lei em quais momentos? Veem-se criados cargos,
comissdes, conselhos e programas como os ja citados, que objetivam monitorar, divulgar e
cumprir as leis pertinentes, de longe um avango. No entanto, ndo se leva em consideracao que
apesar da subjetividade, “a énfase nas diferengas, apenas como construgdes culturais, ndo se
analisando, em uma perspectiva de totalidade, que tais expressdes tém marcas de classe, ao
denotarem claros interesses da burguesia em perpetuar subordinagdes e exploragdes” (CISNE,

2015, p. 96), tornam os ideais favoraveis, de fato uma ilusdo.

2.2  Empresas e a “diversidade”

Os dados sobre o numero de pessoas LGBTs que sofrem violéncia no Brasil séo
vagos, igualmente, ndo ha informacdes concretas sobre os que estdo inseridos em algum
ambiente de trabalho, e, nem estudos que se revelem abrangentes acerca da vivéncia e relagéo

interpessoal nestes locais.

53 Data de celebragdo do Dia Internacional contra homofobia e transfobia, e, marco da retirada do
“homossexualismo” da classificacdo internacional de doengas pela Organizagdo Mundial da Saude (OMS).

54 Video disponivel em: <https://youtu.be/YF50ArCU7MI>.

3> Critica marxiana aos Direitos Humanos, em termos da negagdo da "ilusdo juridica", todos sdo igual perante a
lei. (VINAGRE, 2013, p. 115. In: Etica, Direitos: Ensaios Criticos).
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Algumas pesquisas analisadas, que trazem discussdes sobre sexualidade no ambiente
de trabalho, sdo focadas em éareas de atuacdo ou realizadas em cidades especificas.
Determinadas abordagens se apresentam em “o gay no ambiente de trabalho: andlise dos
efeitos do ser gay nas organizacdes contemporaneas”, de Ferreira (2006), que disserta sobre a
vivéncia de quinze homens gays trabalhadores publicos e privados da cidade de Brasilia, e do
qual discorre sobre os efeitos de revelar a sexualidade no ambiente de trabalho; Em “Gays no
mundo corporativo: rompendo o pacto do siléncio” Irigaray (2009) e “sexualidade e
organizacgoes: estudo sobre Iésbicas no ambiente de trabalho” (Idem, 2011), sdo abordados
separadamente gays e lésbicas nos seus estudos; E também em “Sexualidade e trabalho:
estudo sobre a discriminacao de homossexuais masculinos no setor bancario”, Garcia (2010),
com seu grupo especifico.

Os estudos citados tem grande relevancia ao abordarem a questdo da sexualidade dos
sujeitos, no entanto nao discutem medidas mitigadoras da opressao, e as analises ndo chegam
a todo o publico LGBTIs. Explorar as relacbes no ambiente de trabalho aparece como
inacessivel em alguns momentos, e, as “diferencas” encontradas em seu meio nio sdo bem
definidas.

Algumas manifestagdes, tentativas de apoio e aderéncia a “diversidade”, surgiram no
Brasil nos Gltimos anos. O instituto Ethos®®, por exemplo, langou uma campanha
“Compromisso das empresas com os direitos humanos LGBT” (2013), na qual faz
levantamentos sobre o publico LGBT no contexto empresarial, traz orientacGes e promove a
responsabilidade social e de Direitos Humanos. No plano de acdo do instituto fica claro o ndo
incentivo em quantificar os funcionarios em relacdo a sexualidade, mas sim, criar um
ambiente harmonioso e inclusivo.

Entre os compromissos das empresas do grupo Ethos, ha o incentivo em promover a
igualdade de oportunidades, tratamento justo, ambiente respeitoso, seguro, saudavel, e
também, de promover o respeito e direitos LGBTs na comunicacdo e marketing. Este Gltimo
compromisso ficou mais visivel com o langamento de campanhas de marketing que surgiram.
O Banco do Brasil (2013), por exemplo, fez uso do reconhecimento do casamento gay no

pais, para promover seus Servicos.

%6 O Instituto Ethos de Empresas e Responsabilidade Social € uma Oscip - Organizagdo da Sociedade Civil de
Interesse Publico - cuja missdao é ajudar as empresas a gerir seus negdcios de forma socialmente responsavel,
tornando-as parceiras na constru¢ao de uma sociedade justa e sustentdvel. Assim, o Ethos é uma entidade
criada e mantida por um grupo de empresas interessadas. E mantém seu grupo de associados varias empresas.
(ETHOS, 2016, online, grifo nosso). Disponivel em: <http://www3.ethos.org.br/>.
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Dizer o sim é mais
facil com a ajuda
do Banco do Brasil.
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Imagem 1 — Campanha
Fonte: BB - divulgagéo.

De mesmo modo, em 2012 o Google Brasil, ja lancara um video® em apoio ao
casamento igualitario, na qual aparecem os funcionérios da empresa defendendo esse direito.
Mesmo com carater inclusivo, as acdes também sdo questionadveis, uma vez que 0 proprio
documento publicado pelo Ethos (2013), de apoio aos trabalhadores LGBTs diz que as

empresas devem promover e melhorar a visdo que as pessoas tém sobre elas. Destacando-se

que o publico LGBT ¢é considerado consumista e fiel as ‘marcas’>®, “¢ claro que a ‘causa’

principal das companhias é obter lucro, mas elas estdo percebendo que, nessa estratégia, pode
ser interessante se ligar a causas que mobilizam a sociedade”, (MARIANO, 2015, online).

Entre os “parceiros” que fazem parte do instituto Ethos destacam-se:

[...] Accenture, Alcoa, Anglo American, Atento, BB Mapfre, BASF,
Bradesco, Bunge, Caixa, CEVA Logistics, CITI, Comité Rio 2016,
Deloitte, Dow, GE, Google, Grupo Carrefour, Grupo Fleury, HSBC,
Hospital Albert Einstein, IBM, IFF, International Paper, Ital Unibanco,
KPMG, Ledo Alimentos e Bebidas, Masisa, Metrd6 SP, Monsanto, Natura,
Oracle, P&G, Pernambucanas, Pfizer, Porto Seguro, PwC, Santander, SAP,
Sodexo, Walmart e Whirlpool. Outras estdo se aproximando em busca de
espaco para apresentar suas praticas, suas davidas e descobertas. (Ethos,
2013, p. 46, grifo nosso).

57 Video disponivel em: <http://goo.gl/01iD9>.

8 Mais detalhes na reportagem da Revista Forum (2012), “Mercado Gay”, disponivel em:
<http://www.revistaforum.com.br/osentendidos/2012/05/08/mercado-gay/>. Como o “apoio” ao publico
LGBTIs se fez presente, houve a tentativa de ‘punir’ as empresas que fizeram campanhas. Para ironizar a
decisdo (dos internautas) foram reunidas no site a seguir, algumas das varias empresas que deveriam entrar
para a lista do boicote, uma vez que estas sdo detentoras da maioria dos bens de consumo na atualidade.
Disponivel em <http://aproveitaeboicota.tumblr.com/>. Acesso em 2016.
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Das empresas supracitadas, algumas em destaque, aparecem também listadas no
ranking de “Melhores Empresas Para Trabalhar” do GPTW (2014). Cabe ressaltar que as
empresas ndo pagam para participar da pesquisa de ambiente de trabalho, e, fazendo um breve
comparativo com o ranking de 2015%°, a posicdo da maioria na lista se repete. O
questionario® aplicado pelo GPTW aos funcionarios de cada empresa, para julgamento e
composi¢do do ranking, ¢ baseado em questdes como: “as pessoas aqui sdo bem tratadas
independentemente do seu sexo” e “orienta¢do sexual”’; “as pessoas sdo encorajadas a
equilibrar sua vida profissional e pessoal”’; “posso ser eu mesmo aqui”’; “este lugar ¢ um lugar
psicologicamente ¢ emocionalmente saudavel para trabalhar”. Contém estas dentre outras
questdes instigantes, porém, no item de identificacdo dos funcionarios que participam das
pesquisas, em “sexo”, admite somente o binario “feminino” ou “masculino” como opg¢ao de
resposta. Vejamos o que algumas das empresas listadas no ranking apresentam em relacdo a
diversidade no ambiente de trabalho.

A Alcoa®! aparece em sexto lugar no ranking, além de aderir ao programa do Ethos,
diz adotar o “Pacto Global das Nagdes Unidas”®?, e garante tratar todas as pessoas com
dignidade, proporcionando um ambiente de diversidade e inclusdo. A politica de Direitos
Humanos da empresa inclui seis principios que devem ser seguidos, e que se manifestam
desde o ndo empregar criangas nem apoiar o trabalho infantil, garantir a liberdade de
participagdo dos funcionarios, até defender que a “remuneracdo atenda e ultrapasse os valores
minimos legais e que seja competitiva” (ALCOA, 2016, online). Defendem também a
liberdade de associagdo, respeito as culturas locais onde a empresa atua, e por fim, defende a

“igualdade de oportunidade” descrita como:

59 Ranking 2015, disponivel em: <http://www.greatplacetowork.com.br/pesquisa-e-benchmark/brasil-2015-
grandes.htm>.

60 Durante esta produgdo tivemos acesso ao o modelo de pesquisa aplicado em 2014, no entanto, este ndo
pode ser divulgado junto ao trabalho. “A metodologia e o questionario GPTW® sdo protegidos por direitos
autorais e a replicacdo do questionario representa infracdo contra a propriedade intelectual” Mensagem
recebida por <caroline@gptw.com.br>em 07 de julho de 2016.

61 Empresa privada dedicada a producgdo de aluminio. Possuia 5.837 empregados em 2014. Disponivel em:
<www.alcoa.com.br>.

62 |niciativa de sustentabilidade e cidadania corporativa do mundo. Esta iniciativa de politica estratégica se
aplica a empresas que estdo comprometidas com o alinhamento das operagdes e estratégias com dez
principios aceitos universalmente nas areas de direitos humanos, trabalho, meio ambiente e anticorrupgao.
Disponivel em: <http://www.unglobalcompact.org/>.
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No6s reconhecemos, respeitamos e acolhemos as diferencas culturais
encontradas no mercado de trabalho global. Nosso local de trabalho é uma
meritocracia, e nosso objetivo é atrair, desenvolver, promover e reter as
melhores pessoas de todas as culturas e segmentos da populacdo, com base
na habilidade. Temos tolerancia zero para discriminacdes ou assédios de
qualquer tipo. (In ALCOA, Human Rights Policy Portuguese Brazil, p. 1,
grifos nossos).

A contradicdo e exclusdo social ficam evidentes quando a empresa defende a
igualdade e Direitos Humanos em seus principios basicos, ao no mesmo em que, tem a
intenc¢do de “reter as melhores pessoas” para trabalhar.

A Monsanto®® empresa também associada do Ethos, aparece em nono lugar, e tem
como engajamento as agdes que proporcionem bem-estar no ambiente de trabalho. Eleita
“dezesseis vezes uma das melhores empresas para se trabalhar no Brasil” (MONSANTO,
2015, online), a empresa garante aderir também ao “Pacto Global das Nagdes Unidas”. O seu
guia de Direitos Humanos foca em nove elementos: trabalho infantil; trabalho forcado;
compensagdo; carga horéaria; assédio e violéncia; discriminacdo; seguranca; liberdade de
associacdo e conformidade legal. Entre os compromissos com a diversidade, a Monsanto
propoe o dialogo e respeito, além de buscar “os talentos mais brilhantes independentemente
da geografia, sexo, cor de pele, idade ou deficiéncia” (Ibid., online), e de incentivar
relacionamento interpessoal em todos os niveis da empresa. Ainda quanto a “diversidade”, a
empresa faz parecer que tende a englobar pessoas diversas em seu quadro de funcionarios,
chega a apresenta-la em sequencia nos subitens de “carreiras” e “por que trabalhar aqui”, no
entanto, o Ultimo apontamento deixa claro que empresa pretende atender a um publico

diverso, como prestador de servigos:

Na Monsanto, a diversidade ndo é um programa ou iniciativa, é a forma
como fazemos neg6cios e uma das chaves para 0 nosso sucesso. Para
sustentar e fazer crescer 0 nosso negdcio em todas as areas do mundo, é
necessario que tenhamos perspectivas de negocios diversificadas e
flexibilidade para trabalhar com uma variedade de pessoas, onde quer
gue conduzamos nossos negocios. Nosso trabalho deve refletir e respeitar as
culturas, ideias e interesses de todos os consumidores que servimos e as
comunidades onde atuamos. (MONSANTO, 2015, online, em Careers-
diverdidade). Grifo nosso.

6 Empresa privada dedicada a agricultura. Possuia 2.913 empregados em 2014. Disponivel em
<www.monsanto.com.br>.



49

Em segundo lugar no ranking aparece a Caterpillar®, que possui um “Cédigo de
Conduta” (2015), e dispde sobre o comportamento, agdes da empresa para sustentar valores
de integridade, exceléncia, trabalho em equipe, comprometimento e sustentabilidade. A
empresa afirma adotar uma cultura diversa e inclusiva, com grupos de funcionarios dedicados
que fornecem oportunidades para desenvolvimento pessoal e profissional, além de respeitar 0s
“talentos unicos”. Nos relacionamentos interpessoais a empresa ndo admite intimidacGes ou

assédios, e tratam as pessoas com justica proibindo qualquer tipo de descriminacéo.

Construimos e mantemos uma forca de trabalho motivada e produtiva por
tratarmos todos os funcionarios com igualdade e justica. Respeitamos e
reconhecemos as contribui¢cbes dos funcionarios, bem como o das demais
pessoas envolvidas. Selecionamos e contratamos os funcionarios com
base em suas qualificagfes para o trabalho a ser executado, considerando
acomodacBes apropriadas e necessdrias — e sem levar em conta raca,
religido, pais de origem, cor, sexo, identidade sexual, orientagdo sexual,
idade e/ou deficiéncia fisica ou mental. Apoiamos e obedecemos as leis que
proibem a discriminagdo em qualquer lugar onde atuamos.
(CATERPILLAR, 2015, p 20, grifo nosso).

As empresas destacadas, apesar de premiadas a nivel nacional, sdo multinacionais. O
carater inclusivo que vem sendo difundido no ambiente corporativo brasileiro se faz em
filiais, que se espelham no que acorre ha alguns anos em outros paises, contudo, nas empresas
nacionais ndo se evidencia de maneira semelhante. Segundo Maia (2016, online), dos
participantes do ultimo “Forum de Empresas e Direito LGBT”, nenhuma ¢ nacional, das vinte
e oito participantes todas sdo multinacionais, e ndo houve participacdo nem de empresas
publicas.

O reconhecimento da existéncia da “diversidade sexual” é somente um item a ser
considerado para uma inclusdo real. Ter o direito de admitir o (a) parceiro (a) como
dependente, por exemplo, torna-se mais abrangente, [...] “nos ultimos cinco anos, sobretudo, a
pratica tem sido adotada pelas filiais brasileiras de multinacionais, nos moldes do que ja existe
nos Estados Unidos ¢ na Europa” (PERRIN, 2015, online).

O objetivo dessas iniciativas é criar um ambiente em que os profissionais
sintam-se a vontade para assumir sua identidade, ndo sé por um discurso de
bem-estar do funcionario, mas porque isso faz bem a empresa. [...] Quando
profissionais ndo se sentem a vontade para se assumir, a produtividade é
afetada — seja pelo esforco em esconder-se, seja pelo impacto sobre a
percepc¢do de oportunidades e compromisso com a empresa. (PERRIN, 2015,
online).

64 Caterpillar é a fabricante lider mundial de equipamentos de construg3o e minera¢3o de propriedade privada.
Possuia 4.521 empregados em 2014. Disponivel em: <www.caterpillar.com.br>.
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As iniciativas revelam a tentativa de mudanca no ambiente corporativo brasileiro,
mudar no sentido de tratar os trabalhadores LGBTIs de maneira igual aos demais, uma vez
que nas legislagdes trabalhistas ndo ha diferenciacdo entre os sujeitos. Sobretudo depois do
reconhecimento legal do Registro Civil de parceiros de mesmo sexo em 2011, as
reivindicacdes dos trabalhadores tém sido mais frequentes, e cabe as empresas se adequarem,
“[...] as empresas tém obrigagdo de estender os direcitos para todos 0s empregados
independentemente do sexo ou tipo de relacdo familiar que eles tém, isso esta previsto na
Constituigao Federal, no principio da nao discrimina¢ao”, Muradas (apud LAGUARDIA,
2015 online). Foram sintetizadas as visdes das empresas na tentativa de serem inclusivas, mas
qual a visdo dos trabalhadores a este respeito, as iniciativas tem dado resultado?

Lembramos que a abordagem feita até 0 momento se refere a quem ja esta em algum
ambiente de trabalho. Veremos brevemente mais adiante, o trato distinto aqueles que ainda

néo estdo nesse meio, e elencar alguns impedimentos.

2.3 Sexualidade no ambiente de trabalho na visdo dos trabalhadores

A sexualidade influencia a maneira como Lésbicas, Gays, Bissexuais, Travestis e
Transexuais sdo vistos no ambiente de trabalho, "mesmo sabendo das politicas de igualdade,
alguns funcionarios tém medo de se identificar com receio de que deixem de ser promovidos
por serem LGBT", Ferreira (apud D Elboux, 2015, online).

Os dados a seguir sdo frutos da pesquisa realizada através de questionario eletrénico
no final do ano de 2014 e foram organizados para compor esta produgdo. As questdes® postas
foram elaboradas para que os participantes fornecessem informacdes que revelassem como é
0 relacionamento interpessoal no ambiente de trabalho em que estdo inseridos. As
classificacdes realizadas tém como objetivo Unico elencar a diversidade que pode aparecer
nestes ambientes. Os participantes®® foram convidados aleatoriamente por email e redes
sociais. As questbes ndo foram direcionadas para um grupo especifico de pessoas, pela
sexualidade, nem para areas especificas de atuagdo, estas informagdes surgem

espontaneamente durante a participacao.

65 Disponiveis em anexo para consulta.

66 As pessoas foram convidadas aleatoriamente por redes sociais, mesmo n3o sabendo se desenvolviam alguma
atividade remunerada ou ndo, esta resposta foi obtida durante a participagdo. As questdes ndo foram
direcionadas aos trabalhadores das empresas elencadas anteriormente. Logo, existe a possibilidade dos
profissionais fazerem parte de algumas dos grupos, no entanto, durante a pesquisa ndo pedimos para
identifica-las, por isso os dados dos trabalhadores ndo sdo relacionados com nenhuma empresa/local
especificos. Veremos adiante que sdo subdivididos somente por area de atuagao.
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2.3.1 Amostras
Responderam ao questionario 350 pessoas, das quais 13 ndo quiseram prosseguir e
participar. Totalizando assim 337 participantes efetivos, como constam a seguir, expostos por

regido, idade e escolaridade. No ano da pesquisa a maioria dos participantes estava

concentrada na regido sudeste do pais, conforme exposto no grafico 1.

GRAFICO 1: Exposicao por regiso.

Sudeste. [282] — — Sul. [1

A maioria dos participantes da pesquisa, cerca de 77%, tinham entre 18 e 28 anos de
idade quando responderam o questionario. Enquanto 22% tinham mais de 28 anos, conforme

tabela 1 a seguir.

TABELA 1: Exposicéo por idade:

Idade N° de pessoas %
Menor 18 anos. 2 1%
18-23. 139 41%
24-28. 122 36%
29-34. 38 11%
35-40. 20 6%
41-46. 6 2%
47-52. 3 1%
53-58. 5 1%
Acima 59 anos. 2 1%
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Quanto a escolaridade, 82% dos participantes indicaram um curso superior completo

e/ou incompleto (paralisado ou em fase de conclusao), coforme a tabela 2.

TABELA 2: Exposi¢do por escolaridade:

Escolaridade N° de pessoas %
Fundamental. 0 0%
Ensino Médio. 27 8%
Superior incompleto. 170 51%
Superior. 103 31%
Mestrado. 24 7%
Doutorado. 5 1%
Po6s-Doutorado. 0 0%
P6s- Graduado 8 2%
Nao estudou. 0 0%

Entre os que reponderam ao questionario, 51 pessoas até o momento estavam
desempregados, enquanto 286 desenvolviam alguma atividade remunerada. A seguir, foram

subdivididos por areas de atuacéo.

TABELA 3: Exposi¢do por area de atuacao.

Area de atuacio N° de pessoas %
Né&o trabalha 51 15%
Estagiério. 45 13%
Servigos. 6 2%
Comércio. 15 4%
Administracéo. 16 5%
Saude. 19 6%
Tecnologia. 8 2%
Educacao. 36 11%
Ciéncias Sociais. 4 1%
Arte/MUsica. 14 4%
Exatas. 4 1%
Arquitetura. 6 2%
Ciéncias da Natureza. 8 2%
Humanas. 15 5%
Servidor publico. 25 7%
Engenharias. 14 4%
Comunicacgéo/jornalismo. 13 4%
Turismo. 3 1%
Direito 9 3%
Outros 26 8%




53

2.4 Analises e resultados

Os participantes que no momento da pesquisa ndo se encontravam em um ambiente de
trabalho, puderam responder as questfes, no entanto, para fins deste estudo, os dados
coletados ndo sdo analisados. Aos inseridos em algum ambiente de trabalho, foram postas
questdes referentes a sexualidade, exposicdo, satisfagdo, receios, relacionamentos
afetivo/sexual e relacionamentos interpessoais, para assim partir-se das manifestacoes e
analisar-se o conteudo.

Para melhor compreensdo dos significados e definicdes de cada expressao utilizada no

questionario, sugerimos o Guia Técnico®, o qual foi utilizado para composicéo das questdes.
2.4.1 Sexo Biologico
Refere-se as caracteristicas como 6rgaos, horménios e cromossomos. Os participantes
se identificaram na maioria como fémeas 54%, enquanto 45% se identificaram como machos,

1 (uma) pessoas se identificou como hermafrodita e outros 3 optaram por ndo se manifestar.

TABELA 4: Exposigdo por sexo.

Sexo Biologico | N° de pessoas %

Fémea. 155 54%

Hermafrodita. 1 0%

Macho. 127 45%

Outros 3 1%
2.4.2 Expressdo de Género

Refere-se a maneira como a pessoa demonstra o género, através da forma de agir e se
vestir. Seguindo a l6gica anterior, 56% das pessoas se identificaram com expressao de género
feminino, 42% masculino, 2 (duas) travestis e outras 4 ndo se manifestaram. Conforme tabela

5, a seguir.

67 “Orientacdes sobre identidade de género, conceito e termos”. (JESUS, 2012).
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Expressao de género | N° de pessoas %
Feminino. 159 56%
Masculino. 121 42%
Travesti. 2 1%
Outros 4 1%

2.4.3 Identidade de género

Refere-se ao sexo que a pessoa se identifica, ver especificagbes na tabela 6. Se
identificaram como “cisgéneros” 90% dos participantes, 7% como “transgéneros”, 2% “nao

binarios% e outros 4 pessoas ndo quiseram se manifestar.

TABELA 6: Exposi¢do por identidade de género.

Resposta: N° %
Cisgénero (Se se identifica com 0 mesmo sexo que nasceu). Ex: Masculino - 258 90
Homem ou Feminino - Mulher. %
Transgénero (Se se identifica como sexo oposto do nascimento). 19 7%
N&o binario. (Para identidades de género que ndo sejam exclusivamente 5 2%
homem nem mulher)

Outros 4 1%

2.4.4 Orientacdo Afetivo-Sexual

Refere-se a quem a pessoa é fisicamente e por gquem é emocionalmente atraida.
Heterossexuais se identificaram 41%, homossexuais 45%, 11% bissexuais, 1% assexuais e 6

pessoas ndo se manifestaram. Ver especificacdes na tabela 7:

TABELA 7: Exposi¢do por orientacdo sexual.

Orientacgdo sexual N° de pessoas %
Assexual. (nenhum dos sexos). 2 1%
Bissexual. (ambos os sexos). 34 11%
Heterossexual. (sexo oposto). 117 41%
Homossexual. (mesmo sexo). 127 45%
Outros 6 2%

68 Sobre o pensamento ‘binario’ ver: < http://www.cartacapital.com.br/sociedade/e-preciso-ter-cuidado-com-
o-pensamento-binario>.
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Em sequencia, as amostras foram subdivididas por areas de atuacdo e orientacdo
sexual, de acordo com as respostas obtidas pelo questionario. Atentamos a variacdo entre o0s
nameros, se compararmos as tabela 3 e 8. Isso ocorre porque os participantes que ndo
trabalhavam no momento da pesquisa ndo foram incluidos, e porgque 0s que marcaram a opc¢ao
“outros” como respostas descreveram em seguida a area de atuacdo, mesmo esta ja estando
listadas no questionario. Assim, na primeira tabela, respostas que aparecem em “outros”, na

que segue estdo corretamente localizadas.

TABELA 8: Exposi¢do por area de atuacdo e orientacdo sexual.

Orientacdo | Heterossexual Homossexual Bissexual Assexual

Area de atuacio
Estagiario. 18 23 4
Servicos. 2 4
Comércio. 5 7 2 1
Administracao. 7 7 3
Saude. 15 9 4
Tecnologia. 4 5
Educacéo. 12 16 7 1
Ciéncias Sociais. 1 2 1
Arte/Musica. 6 4 4
Exatas. 2 1 1
Arquitetura. 3 3
Ciéncias da Natureza. 3 5
Humanas. 7 3 5
Servidor publico. 15 7 3
Engenharias. 8 4 2
Comunicacao/jornalismo. 10 6 4
Turismo. 1 1 1
Direito 3 6 1
Outros 7 ndo especificaram

2.4.5 Sobre os participantes terem ou ndo, receio de serem questionados quanto a

orientacao afetivo-sexual

TABELA 9: Sobre ter receio de ser questionado

Resposta N° de pessoas %
Sim. 58 | 20%
Né&o. 222 | 78%
Outros 6 2%
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A maioria das pessoas, cerca de 78%, disseram “ndo ter receio” de serem
questionados. Outros 20%, disseram “‘sim, tem receio” e 2% optaram por nao responder.

Em uma analise mais aprofundada nos dados do questionario, que mostram em
sequencia as respostas de cada participante, foi constatado que entre os que responderam “nao
ter receio”, a maioria € heterossexual, e entre os que dizem, “sim, ter receio”, se encontram 8
(oito) também heterossexuais, 38 homossexuais e 12 bissexuais. Entre os demais que
disseram “nao ter receio” estdo alguns heterossexuais que afirmam fazem parte da populagio
que ¢ “normalmente aceita”. Os demais sdo homossexuais e bissexuais que tem a orientagdo
exposta no ambiente de trabalho.

Convém atentar-se aos depoimentos de alguns heterossexuais, que afirmaram “ter
receio” de serem questionados, ou porque defenderem a “causa” LGBT, ou porque sao
simpatizantes. Percebe-se a partir dos relatos, que a homofobia e o receio dela alcangam todos

0S grupos.

2.4.6 Sobre questionar a orientacao sexual dos colegas de trabalho

TABELA 10: Sobre ter algum guestionamento

Resposta N° de pessoas %
Sim. 56 | 20%
Né&o. 229 | 80%
Outros 1 0%

Afirmam “ndo terem” nenhum questionamento, 80% das pessoas, 20% disseram que
“sim” e 1 (um) outro ndo quis se manifestar. Entre os que disseram “sim”, encontram-se 30
homossexuais, 22 heterossexuais e 4 bissexuais. Levando-se em consideracdo o numero de
pessoas que participaram, mais homossexuais tem algum questionamento em relacdo a

sexualidade dos colegas de trabalho.
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2.4.7 Sobre terem ou nédo algum relacionamento afetivo no ambiente de trabalho:

TABELA 11: Sobre ter relacionamento no trabalho

Respostas N° de pessoas %
Sim 61 | 21%
Na&o. 192 | 68%
Sim, e todos sabem. 18| 6%
Sim, e ninguém sabe. 14| 5%
Outros 1| 0%

Afirmam que ja tiveram ou tem algum relacionamento, 32% das pessoas. Entre estes,
9 (nove) heterossexuais disseram que “sim, e todos sabem” e 6 (seis) responderam “‘sim, e
ninguém sabe” - 4 (quatro) homossexuais disseram que “sim, ¢ todos sabem” e 6 (Seis)
responderam ‘“‘sim, € ninguém sabe” - 2 (dois) bissexuais afirmam que “sim, € ninguém sabe”,
e 5 (cinco) disseram que “sim, e todos sabem”. Os demais responderam somente que “sim”.

68% disseram “ndo”, e 1 (um) outro ndo se manifestou.

2.4.8 Sobre terem que mudar de trabalho motivado pela orientagdo sexual

TABELA 12: Sobre ter que mudar de trabalho

Resposta N° de pessoas %
Sim. 17 6%
Né&o. 267 93%
Outros 2 1%

Dos 93% participantes que afirmaram que “nao” tiveram a necessidade de mudar de
trabalho. Enquanto dos 6% que afirmaram “sim” ter mudado, 1 (um) ¢ heterossexual, que ndo
especificou o motivo, os demais estdo divididos entre homossexuais e bissexuais da area de

“educacao”, “direito”, “administra¢do” e “comunicac¢do”, que mudaram pelo menos uma vez

motivados pela orientacdo sexual. Outros 2 (dois) ndo se manifestaram.
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2.4.9 Sobre ter sofrido algum tipo de constrangimento no trabalho

TABELA 13: Sobre sofrer constrangimento

Resposta

N° de pessoas

%

Sim.
Nao.
Outros

103
174
9

36%
61%
3%

A maioria dos participantes, 61%, afirmam “nao” terem sofrido constrangimentos,

enquanto 36% disseram que “sim”. Entre estes Gltimos estdo, 38 heterossexuais, 14 bissexuais

¢ 49 homossexuais. Ainda aos que disseram “sim”, muitos se manifestaram por terem sofrido

algum tipo de xingamento, assédio moral, ouvido ‘piadas’ e comentirios de cunho

homofobico, além de terem recebido ‘conselhos’ sobre a maneira de se comportarem diante

certas ocasioes.

Em 2015 o grupo Santo Caos®® realizou a pesquisa “Demitindo Preconceitos”, que foi

realizada diretamente com profissionais LGBTs. O levantamento mostra que 40% dos

entrevistados disseram que ja sofreram discriminac&o direta no ambiente de trabalho, e, que 47%

dos entrevistados disseram ter a sexualidade revelada no trabalho, desses 32% esporam

somente para o chefe imediato e 2% somente para o gestor de recursos humanos.

2.4.10 Sobre a satisfagdo com a exposi¢cdo ou ndo da orientagdo afetivo-sexual, no

ambiente de trabalho

TABELA 14: Nivel de satisfacao.

Nivel de satisfacao

N° de pessoas

%

1 Insatisfeito

2

3 Satisfeito

4

5 Muito satisfeito

25
21
60
72
108

9%
7%
21%
25%
38%

Nivel de satisfacdo estimado de 1 (insatisfeito) a 5 (muito satisfeito). Mais de 80% dos

participantes estdo satisfeitos no ambiente de trabalho, entre estes se encontram “servidores

publicos”, alguns da “arquitetura” e pessoas da area de ‘“satde”. Dos que estdo mais

69 E uma consultoria de engajamento, pesquisa disponivel em: <www.santocaos.com.br>.
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insatisfeitos encontram-se trabalhadores da area de “educacdo” e “estagiarios”. Lembramos

que a satisfacdo analisada refere-se a exposicao da sexualidade.

2.4.11 Sobre a exposicao da orientacdo sexual no ambiente de trabalho

A maioria dos participantes afirmam que todos no ambiente de trabalho sabem suas
orientacdes. Responderam “sim, todos sabem” cerca de 56%, enquanto 15%, disseram que
somente “algumas pessoas mais proximas”. 9% preferem “ndo se expor”, outros 10%

afirmam “ndo sei se sabem”.

TABELA 15: Sobre expor a sexualidade

Resposta N° de pessoas %
Sim, todos sabem. 160 56%
Sim, algumas pessoas mais proximas. 44 15%
N&o, prefiro ndo me expor. 26 9%
Ainda ndo, talvez venham saber por mim. 9 3%
Sabem, mas ndo falo a respeito. 17 6%
N&o sei se sabem. 28 10%
Outros 2 1%

Foram realizadas outras perguntas sobre expor a orientacédo afetivo-sexual no ambiente
de trabalho, embasadas nas respostas obtidas a partir da questdo anterior, demonstrados na
tabela 15. A partir das manifestacdes e relatos de experiéncias dos participantes, surgem
multiplas questdes, além de dendncias de recusas e descaso pelos setores de Recursos

Humanos dos locais de trabalho, analisadas a seguir. Seguem alguns depoimentos:

Por ser hetero e praticamente ndo existir preconceito quanto a isso, nao
obtive nenhum problema ao expor. (Depoimento 1).

Considerando que sou heterossexual, nunca sofri e imagino que nunca
sofrerei preconceito. Mas no meu ambiente de trabalho, as pessoas parecem
ser bem respeitosas quanto a isso. Falo isso por trabalhar junto com amigos
homossexuais de ambos os sexos, feminino e masculino e nunca presenciei
nenhum tipo de discriminagdo quanto a eles. (Depoimento 2).

Eu nunca tive o menor problema em relacdo a exposicdo da minha
sexualidade, porque sou heterossexual, entdo sou "socialmente aceitavel".
Mas ja tive colegas de trabalho que ndo expunham a sua sexualidade por
medo da reacdo de outros colegas e de seus chefes. (Depoimento 3).
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Para mim é muito tranquilo assumir que sou hetero pelo fato de eu me
enquadrar dentro de padrdo social imposto/colocado. Acredito também que
guando padrdes estabelecidos sdo colocados a prova gera um impacto. Mas
tal impacto é necessario para compreender que a Sociedade como um todo €
diversa. (Depoimento 4).

Pelos expostos, fica evidente a facilidade que algumas pessoas de um determinado
grupo, como aparece no depoimento 3, tem para lidar com a exposi¢do e imposi¢ao quando se

enquadra em um padrao social pré estabelecido.

Na&o sinto necessidade de falar que sou gay, da mesma forma que néo fico
requerendo que quem é hétero se declare com essa orientacdo sexual.
Algumas pessoas sabem, pois sabem da minha vida como sei das delas.
(Depoimento 5).

Algumas pessoas do meu trabalho sabem porgue sdo meus amigos antes de
serem colegas de trabalho. Mas entre as outras pessoas acredito que devem
saber também, pois ndo fago questdo de esconder quem sou. (Depoimento
6).

Para outros, parece que ha facilidade em simplesmente ignorar qualquer tipo de
estereotipo. Concordamos com a ndo necessidade de exposicao, porém, faz-se questionar se
tal comportamento acontece porque compreendem as sexualidades como algo realmente
natural, posicdo com a qual concordamos, ou, Se trazem consigo, interiorizado, uma
imposicdo de ndo escandalizar sua singularidade. Esta Ultima posi¢ao nos remete brevemente
a producao de Saffioti (1987), “O Poder do Macho”, principalmente quando pessoas do sexo
masculino, sofrem com imposicdo patriarcal de néo poder ser, ou, se demonstrar sentimental,
delicado. O depoimento que segue aborda de maneira sutil e individualista ndo necessidade de

seguirem-se regras.

A sexualidade é uma caracteristica que ndo demanda explanagdo assim como
varias outras encarnadas pelos seres humanos. No entanto, confesso que
intrinsecamente a livre expressdo da minha orientagdo me incomoda.
Cheguei a dar respostas conservadoras quando questionado indiretamente
sobre a orientagdo sexual com a qual me identifico (que é homo) - e sem
mentir.[...] Sou homem, gay, me identifico como tal, mas ndo gosto das
associacdes estereotipadas projetadas automaticamente quase sempre gue
uma afirmacdo como essa é feita, e acho que me "preservo" dos estigmas
associados a homossexualidade. Quanto ao aspecto involuntario da
"expressao”, notei ao longo da vida que a feminilidade é um traco que me
acompanha, embora de modo sutil. E eu ndo me esforco, pelo menos néo
conscientemente, para agir desse ou daquele jeito tentando aparentar
personas especificas. Apenas existo, vivo... Ndo me considero alguém "no
armario”. Se hoje perguntarem se sou gay, confirmarei, desde que o contexto
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seja confortdvel para mim - discreto. No que diz respeito a exposi¢do da
sexualidade enquanto passivel de demonstragdo como outra caracteristica
qualquer prevalece na minha personalidade a introspeccdo. Ndo gosto de
opinar a todo o momento, discussGes hdo me atraem e nem a exposi¢do em
geral. Costumo mostrar 0 meu universo a quem revela respeito e certo
merecimento ou capacidade de compreensdo... O meu ser sexual, portanto,
esta tdo a vista quanto o sabor de sorvete que prefiro e os lugares que curto
visitar... Esta disponivel, acessivel, mas ndo revelado constantemente como
se fosse um letreiro luminoso e barulhento: "Eu gosto de sorvete de
baunilha!!", "Eu amo praia!!!", "Eu sou gay!!!". Idealmente, apoio tudo que
é natural e auténtico: se é falar abertamente sobre a sua sexualidade, beleza.
Se é ndo comentar, ok. Enfim: sou um incentivador das liberdades
individuais. (Depoimento 7).

Receio e medo de que a sexualidade interfira negativamente no desempenho do
trabalho, ndo por incapacidade ou inferioridade, mas, pela tensdo que rodeia, faz com que
algumas pessoas ndo se exponham. A primeira vista parece facil lidar com as diferentes
situages e ignora-las, como alguns trabalhadores ousam fazer, ndo obstante, unidas aos
empecilhos e especificidades presentes em cada &rea de atuacdo, ndo nos parece

descomplicado assim.

Trabalho como ator e nunca tive problemas relacionados a minha
sexualidade no meu trabalho; sou muito respeitado entre os meus colegas de
profissdo que também sdo meus amigos. Mas agora, ingressando como
professor de artes na escola publica, percebo que o buraco é mais embaixo.
(Depoimento 8).

A minha empresa tem como um de seus valores no codigo de ética a ndo
discriminacdo e respeito as diferencas de todos os colaboradores, porém néo
é bem isso que eu sinto na integra. Sendo um ambiente universitario, o
pessoal é muito amigo e faz muitas piadas e brincadeiras, frequentemente
incluindo ‘viadagem’ como o centro da brincadeira. E isso, até quando é
engracado, me deixa meio desconfortavel de contar para eles a verdade. Eu
acredito que se eles soubessem quem eu realmente sou eles me aceitariam
como pessoa e eu ndo sofreria discriminacdo explicita, mas a convivéncia
com certeza seria diferente. Eu tenho interesse em me tornar presidente
dessa empresa daqui a uns anos, e eu sinto que se eles soubessem gue eu sou
gay, uma grande parte, mesmo que sem malicia, subconscientemente ndo
escolheria votar em mim. E isso ativamente prejudica meu potencial
profissional. Eu gostaria que essa ndo fosse a realidade, mas infelizmente é.
Uma das coisas que eu mais gostaria de ter na vida é todo mundo saber da
minha sexualidade e me aceitar pela pessoa que sou, um ser humano em
primeiro lugar, com todo o meu carater e histéria, e um homossexual em
segundo, mas eu sei que esta ndo é a realidade. Eu gosto de ter amigos
heterossexuais, mas eu sei que eles ndo me tratariam da mesma maneira se
soubessem que gosto de homens. Entéo eu escolho ndo contar. (Depoimento
9).
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No meu trabalho é tudo muito formal, trabalho em uma multinacional com
varios executivos onde na minha equipe tem um homossexual porém
ninguém fala sobre assunto, nunca ouvimos nada sobre, ndo nos expomos
por medo de sofrer algum preconceito, pois l& ja existe um pré conceito de
setores (setores bem sucedidos ndo se misturam com o menos sucedidos) e
algumas pessoas comentam sobre ndo ser a favor do puablico Igbt.
Infelizmente muitas pessoas julgam por opgdo sexual sendo que o que € mais
importante é a indole. (Depoimento 10).

No meio educacional é muito complicado expor totalmente sua orientagdo
sexual quando esta ndo é heteronormativa. Por trabalhar com criangas e
adolescentes, muitos pais e colegas de trabalho veem com desconfianca
guem se expde totalmente, dizendo muitas vezes que pode ser "ma
influéncia". Além disso, mesmo que a pessoa seja casada ou esteja em um
relacionamento  estavel e duradouro, muitos insinuam que a
homossexualidade leva a pedofilia, confundindo coisas totalmente
diferentes. Por ndo ser um "gay 6bvio", escapei de muitas manifestacdes
preconceituosas, porém, uma hora ou outra ougo piadinhas e comentarios
preconceituosos voltados a populacdo LGBT. (Depoimento 11).

Defender uma posicdo com vigor e de maneira unanime, neste momento seria um
grosseiro equivoco. N&o existem regras para reger cada situacdo e particularidades no que se
refere as sexualidades. E, as acOes, se cada reacdo é prejudicial a todos, ou ndo, e até que
ponto. A existéncia de opressdo relacionada a sexualidade fica evidente, porém, a maneira
com que se veem, recebem e abordam as situacGes, ocorre de formas distintas dentro do
préprio grupo oprimido, por este motivo as leis existentes, e seu uso estrito em beneficio de
todos, mesmo aos que ndo se sentem ameagados, faz-se indispensavel. “Se algum direito de
uma pessoa LGBT no trabalho estiver sendo desrespeitado, é necessario que se faca denuncia,
uma vez que na fiscalizagdo o Ministério ndo distingue ou separa os empregados”, Siqueira
(apud LAGUARDIA 2015 online).

O entendimento inicial surge como algo incompleto, mas relevante em relagcdo aos
interesses a serem estudados e exposi¢do dos meios culturais de dominagéo e de resisténcia.
Pelos depoimentos obtidos e constatacdes recorrentes, identificaram-se pontos comuns entre
0s sujeitos, trabalhadores que sofrem algum tipo de opresséo relacionada a sexualidade. A
seguir, foram classificados em 4 (quatro) aspectos (estagios) distintos de relacdo interpessoal.

O primeiro classificou-se como inibicdo e repressdo, postura de quem parece
inicialmente ignorar a situacdo que o envolve, ndo se expBe nem se manifesta, deixa que
persista e prossiga como estd. O que nos parece um tipo de autodefesa; “ndo aceitam, mas esta
tudo bem”. O segundo, adaptacdo e limitacdo, os sujeitos se encontram envolvidos, sdo
transparentes em relacdo as sexualidades, mas ndo fazem nada além de agir com naturalidade,

sem expor excessivamente nem questionar; “sabem”, “ndo me importo” e “ndo falo a
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respeito”. Terceiro, €Xposicdo e questionamento, aparecem de maneira continuada aos dois
primeiros, e neste aspecto a sexualidade geralmente é tratada abertamente no ambiente de
trabalho, com espagos para debates e mudancas de comportamento, tentativa de
desnaturalizacdo. O quarto aspecto ndo identificado, e que consideramos poder ser 0 mais
avancado, classificamos como, desprendimento e igualdade, neste, ndo haveria a necessidade
da discussdo que se apresenta nesta pesquisa, a sexualidade seria algo irrelevante a ser

considerado para a relacdo de igualdade entre as pessoas.

2.5 O acesso ao mercado de trabalho por pessoas LGBTI.

No tocante & opressao, a discussdo ndo se limita aos trabalhadores LGBTIs que estéo
inseridos no mercado de trabalho. Para alcangar a posi¢do de “trabalhador” existe um
caminho a ser percorrido, e na maioria dos casos se torna mais complicado do que o habitual,
uma vez que, o que é posto em consideracao ndo € a capacidade profissional e intelectual dos

sujeitos, mas sim, um elemento particular de cada um deles, a sexualidade.

Quando falamos de escolas, por exemplo, as restricdes a homossexuais sao
evidentemente maiores, por varias razfes, mas principalmente o receio em
relacdo & reacdo dos pais dos alunos. As empresas também rejeitam
profissionais declaradamente homossexuais para posi¢cbes de nivel
hierarquico superior, como diretores, vice-presidentes ou presidentes, pois
acreditam que esses cargos via de regra representam a organizagdo em
eventos publicos e a associagdo de imagem poderia ser negativa para a
companhia. (Globo, 2015, online). Acesso em maio 2016.

O ter “cara” ¢ “jeito” para determinadas areas, e serem mais aceitos se assim for, é um
costume machista de argumentar perante os sujeitos, em relacao a sexualidade. “No segmento
da moda ou design de interiores, o homossexual declarado ¢ muito bem aceito e parece
mesmo existir o consenso de que eles sao melhores profissionais do que homens ou mulheres”
(Ibid., online). Se for mulher, cisgénero, e tiver cabelo curto, faz-se questionar a sexualidade;
se for homem cisgénero, mas em determinadas situagdes transparece afeminado, é causa de
impedimento no mercado de trabalho.

Existe uma imposicdo heteronormativa que esta totalmente desvinculada do saber
profissional destes sujeitos. Onde se encontra esse manual de instru¢cdes? O ser, ou nao ser
LGBTI, ndo vem com um guia autoexplicativo de quais carreiras sdo mais apropriadas a
seguir, e, também ndo existem informativos de que “o parecer” heteronormativo, ¢ pré-

requisito para atuar profissionalmente, “quanto mais um homossexual parecer um
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heterossexual, mais sera aceito” (EXAME, 2012, online). Esse tipo de opressao velada é

pratica criminosa e ilegal.

‘Embora a legislacdo brasileira proiba as empresas de dizerem que
determinada vaga é para homem ou mulher, 0 que poderia caracterizar uma
discriminagdo de género, o fato é que algumas empresas estdo Sim
preocupadas com a sexualidade de seus empregados’. [...] Embora seja facil
condenar uma empresa que se recusa a contratar homossexuais, a verdade é
que essas empresas operam no Brasil, onde a propria sociedade tem
restricdes a profissionais declaradamente homossexuais em determinados
ambientes. (Globo, 2015 online).

Existe sim, engendrada nesta sociedade capitalista, uma imposi¢do que se tornou
cultural, e, no caso de travestis e transexuais (TTs) a situagdo ¢ mais preocupante, os “gays €
Iésbicas sofrem discriminagdo, mas estdo no mercado de trabalho — a questdo aqui é chegar a
cargos de direcdo, [...] j& as pessoas trans estdo totalmente ausentes do ambiente corporativo”
(MAIA, 2016, online).

Durante a exposicdo da proposta desta pesquisa no Il Seminario Internacional
Desfazendo Género (2015), surgiu o alerta de que os dados sobre profissionais travestis e
transexuais pouco apareceriam, e que deveriam ser observados os setores de “Calls Centers”"°
(informacdo verbal). A premissa se concretizou apo6s anélise dos dados da pesquisa de 2014,
neles, apenas duas pessoas se identificaram como “travesti”, cinco como “ndo binarios” e
dezenove como “transgéneros”. As respostas em relacdo a area de atuacdo apareceram como
“servicos”, ou transcritas apenas como “servico informal”, ndo sendo possivel identificar com
exatiddo o ambiente de atuacdo dessas pessoas. A insercdo dessa populacdo no mercado de
trabalho, em sua maioria, ocorre de modo desigual aos demais, seja pelo acesso ou pela area
de ocupacao.

A constatagdo expOe motivadores sociais. Nos servicos de Calls Center e
telemarketing, principalmente, o “ndo aparecer”, o “ndo ser visto” e a necessidade de usar
principalmente a voz para comunicar, faz com que estas sejam as areas que mais empregam as
travestis e transexuais, “o empregador olha de um jeito mais tolerante para varios perfis
considerados inadequados, para atendimento ao publico do ponto de vista estético, corporal e
de género” (SPINELLLI, et al. 2015, p 64). Nao existem nimeros exatos de profissionais TTs

70 Funciona como servi¢o de atendimento a clientes que desejam contatar uma empresa e /ou prestadores de
servicos, via chamada telefénica e/ou internet. Mais informagdes: < http://empregoligado.com.br/operador-
call-center-ativo>.
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nessa ocupacdo, nem em outras, porém, baseado em pesquisas secundarias 0 numero de

trabalhadores de forma irregular pode ser alarmante.

Dados da Associacdo Nacional de Travestis e Transexuais (Antra) mostram
que a situacdo é preocupante: 90% estdo se prostituindo’™ no Brasil. Os
nameros sdo parecidos com a pesquisa da Associacdo das Travestis e
Transexuais do Triangulo Mineiro (Tridngulo Trans), que revela que apenas
5% das travestis de Uberlandia estdo no mercado formal de trabalho; 95%
estdo na prostituicdo. (PINTO, 2016, online). Grifo nosso.

25.1 Inclusdo para quem?

Uma pesquisa da ONG Transgender Europe’? realizada em 2014, revelou que naquele
ano “226 pessoas trans foram assassinadas por crimes de transfobia, [...] s6 no Brasil, foram
113 homicidios” (GONCALVES, 2015, online). Um dos principais problemas” encontrados
pelas TTs se refere ao uso do nome social, citado anteriormente, que seria um dos primeiros
passos para diminuir a transfobia, designar os sujeitos pelo género que se identificam e pelo
nome que desejam ter. Infelizmente a possibilidade de uso do nome social ndo é realidade em
todo Brasil. Outra preocupacéo esta relacionada a redesignacao — ou mudanca — de sexo. Para
todos os efeitos, a aparéncia também tem sido causa de praticas discriminatorias, como por
exemplo, na restricdo do uso ao banheiro. Segundo reportagem da revista Labor (2015), é
possivel que alguns transexuais sejam mais “aceitos” e tenham mais abertura no mercado de
trabalho, influenciado pela alteracdo do nome de registro civil ou por terem visualmente um
“padrao” de beleza, que correspondente a uma estética corporal, principalmente feminina
(para mulheres trans).

Influenciados pelos descasos e intolerancia que tem se revelado maior ao publico TTs,
surgem algumas agdes que tem como foco minimizar, inicialmente, o desfalque ou segundo
plano em que se encontram ou Sdo postas as travestis e transexuais. Em 2008, por meio do
Sistema Unico de Saude, foi instituido o “Processo Transexualizador”™, pelo qual TTs tem a

possibilidade de fazerem tratamento hormonal e posteriormente a redesignacdo de sexo. O

"IApesar de a Prostituicdo estar registrada na Classificacdo Brasileira de Ocupagdes (CBO) desde 2012, a
regularidade do trabalho n3o é garantida. Disponivel em <www.mtecbo.gov.br/>. “Venda do corpo ndo é
opcao, é falta de opgdo. Eu ndo posso defender a legalizacdo de uma profissdo que vai contra o direito humano
de ser da pessoa”. (Informacdo verbal obtida em 02/08/2016, durante a banca de apresentac¢do deste trabalho,
na fala do Professor Esdras Tavares de Oliveira).

72 Home Page disponivel em: <http://tgeu.org/>.
73 Ver “o peso de um nome”. In Labor (2015, p. 61).

74 Ministério da Saude - Portaria n.1.107 de 2008, alterada pela portaria N2 2.803, de 19 de novembro de 2013
que amplia o servico.
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processo ainda € complicado e longo, principalmente porque o “transexualismo” é tido como
um transtorno mental e de comportamento, segundo a Organizacdo Mundial da Salde
(OMS)™. Sendo assim classificado, o processo transexualizador requer um “laudo”
psicolégico para ser efetivado. Obviamente, apesar da burocracia e demora o tratamento
acompanhado por profissionalis, evita a automedicagéo das pessoas.

Na tentativa de facilitar ainda mais o processo, tramita no Congresso Nacional o PL
5.002/2013 intitulado “Lei Jodo W. Nery, lei da identidade de género”, que prevé entre outros
pontos, facilitar cirurgias de mudancas de sexo pelo SUS e a troca do nome nos documentos
oficiais para travestis, transexuais e transgéneros. Estes sdo os primeiros caminhos para a
inclusdo efetiva das TTs.

Em 2015 a Prefeitura de S&o Paulo por meio da Secretaria Municipal de Direitos
Humanos, langou o programa “Transcidadania”, que segundo Melo (2015, online), além de
auxiliar financeiramente quem participa do programa, propde a possibilidade de frequentar
aulas de educacdo para adultos, visando principalmente qualificacdo profissional, além do
encaminhamento ao SUS para aqueles que desejam fazer o tratamento hormonal.

Outras duas iniciativas tém foco no mercado de trabalho. O Transervicos e o
TransEmpregos, sdo dois portais que funcionam como banco de dados online, onde se
cadastram empregadores com trabalho a oferecer — fazem cadastro de vagas — e pessoas TTs
a procura de empregos — fazem cadastro de curriculos. Estes portais fazem o intermédio com
as interessadas. Além de facilitar o acesso ao mercado de trabalho, garante que o empregador
estd disposto a receber travestis e transexuais no seu ambiente. O transempregos, € iniciativa

pioneira, foi lancado em 2013 e idealizado por um grupo de pessoas Trans.

[...] ‘o perfil dos candidatos ja cadastrados tem variado entre dois grupos. Ha
pessoas com muita qualificagdo, mas que costumam ser barradas na
entrevista e sofrem com o constrangimento de ndo ter o nome social aceito.
Ha também um grupo com baixa escolaridade, que, sem o apoio da familia,
teve de abandonar os estudos muito cedo’. (GALLO, 2013, online).

As aclBes mencionadas tém sido referéncia, e demonstram a necessidade de politicas
publicas voltadas as pessoas TTs. Apesar de serem focadas, e atenderem a esta populagédo
especificamente, ndo cessa toda a desigualdade revelada, espera-se que essas intervengdes ndo

sejam mais necessarias futuramente.

7> Classificagdo Internacional de Doengas em sua 102 versdo (CID-10), da Organizagdo Mundial da Saude (OMS),
no Capitulo V, denominado Transtornos Mentais e do Comportamento, insere-se como um tipo de Transtorno
de Identidade de Género o transexualismo, o travestismo bivalente, dentre outros.
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CONSIDERACOES FINAIS

A maneira que foi conduzida esta pesquisa, a necessidade que se teve em especificar a
sexualidade dos participantes, ndo ocorreu para dividir ou qualifica-los, pois se sabe da
subjetividade que os individuos carregam consigo, € ndo achamos propicio estimar e usa-las
neste quesito. No entanto, é exatamente a subjetividade que permeia 0 comportamento e a
relacdo social das pessoas. Assim, ndo caberiam as especificacbes se estas ndo fossem
relevantes, ou se ndo fizessem parte dos pilares da barbarie que acompanham os sujeitos junto
a sociedade.

Num primeiro momento pode parecer contraditorio, almejar o trato ndo distinto aos
sujeitos, ao mesmo tempo em que se defende a subjetividade, para que todos sejam vistos
como iguais. Esta argumentacdo seria Obvia, mas, somente se ndo houvesse distingdes de
qualquer natureza aos sujeitos, como ha. Salienta-se que a visdo de diferente, ndo nos aparece
como algo pejorativo, é apenas 0 meio do qual se vale para demonstrar que analisar 0s
individuos assim é erréneo e avassalador.

Os movimentos LGBTSs tém peculiaridades que demandam uma producéo especifica, e
que infelizmente ndo foram abordadas, pois necessitam de amadurecimento e maior
embasamento tedrico, 0 que exigiria consequentemente mais tempo no processo investigativo
e seria mais ampla que o trabalho de conclusdo de curso. Apesar do recorte de classe ndo ser
feito em profundidade nesta pesquisa, cabe destacar que a posi¢do social dos trabalhadores,
interfere no tipo de opressdo a qual sdo expostos e também na maneira como veem essas
relacGes. A divisdo de classe pode ocorrer entre pessoas que fazem parte de um mesmo grupo
identitario. Retornando a Cisne (2012), que descreve a possibilidade de uma mulher explorar
outra mulher, assim como um gay pode explorar outro gay no recorte da sociedade capitalista.

“Chefe, sou gay”, os dizeres estamparam a capa da revista Exame em abril de 2015, a
primeira vista parecia algo novo, inclusivo e que elencaria sujeitos “comuns” rompendo
barreiras no ambiente de trabalho. Diferente da impressdo inicial, o que discorre na
reportagem sdo exemplos de altos executivos e de “Chefes” de grandes corporagdes, falando
abertamente sobre sexualidade no trabalho, apos alcangarem cargos de autoridade. A abertura
para o debate pode estar intrinsecamente relacionado a este fato, ou seja, ja ter uma condigédo
mais sélida e reconhecida dentro da empresa. Nao se questiona 0 momento ideal de falar
abertamente sobre sexualidade, mas é evidente que existe a facilidade de um grupo
economicamente “superior” em expor a sexualidade abertamente e abordar determinadas

situacdes no ambiente de trabalho. Apesar disso, esse publico é pequeno no grupo LGBT, e
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ndo traz beneficios, nem cessa a opressdo de todos. O carater que sobressai e se evidencia
com a maioria destes individuos ¢ o da “meritocracia’®”.

A divisdo social tem efeitos que podem ndo ser compreendidos facilmente, sua
possibilidade fica mais visivel quando, por exemplo, um movimento feminista exclui as
mulheres trans de suas reivindicagdes, ou até mesmo quando no grupo LGBTI, ha uma
imposi¢ao dos “GGG” — 0s gays brancos, ricos e heteronormativos, apelidados pelo proprio
movimento — que sdo socialmente aceitos por terem estas caracteristicas, e, que reprimem 0s
afeminados, 0 gay negro, 0 gay pobre fora do “padrdo”, dentre outros. O que circunscreve o
subconsciente “GGG”, levando a um “ar” de superioridade, sdo os proprios preceitos da
sociedade, que d&o forcas a este movimento. Neste momento a divisdo social e econdmica se
sobrepde até mesmo a divisdo sexual existente. Estar no “padrdo” e ser dentro da “norma”,
protegem nesse sentido, os “GGGs” heteronormativos.

H& uma dessemelhanca do que acontece com travestis e transexuais, até neste sentido.
No “sucesso”, a representagdo desse publico se difere dos LGBT, principalmente porque 0s
exemplos de TTs “bem sucedidos”, em sua maioria, ndo carregam consigo o “peso” da
superioridade. Pelo contréario, fazem o uso da posicdo social como representativa de uma
populacido excluida. A exemplo, a primeira Travesti Doutora do Brasil é professora’’ na
Universidade da Integracdo Internacional da Lusofonia Afro-Brasileira (UNILAB), e foi
convidada ilustre na aula inaugural do programa de Mestrado em Letras da UFOP, realizado
em marco de 2016. O seu discurso muito se difere de outros dos movimentos LGBTS, o
desejo de ser chamada de “travesti” se apresenta como ato politico e se faz exatamente por
representatividade (informacéo verbal).

As diversas manifestacdes, e a percepcao de que existe preconceito dentro do proprio
grupo LGBTIs intrigam o movimento, principalmente quando buscam fundamentos na
tentativa de explica-lo. O curso de Servi¢co Social da UFOP, felizmente, deixa a ldgica da

sociedade capitalista mais visivel, auxiliando assim, na compreenséo das relagfes sociais. As

76 “A palavra meritocracia vem do latim mereo que significa obter, merecer e pode ser definida como forma de
atuacdo baseada no mérito, na qual as posi¢oes hierarquicas e outras recompensas sdo conquistadas pelos
colaboradores que atingem os resultados esperados e apresentam no dia a dia de trabalho as competéncias de
liderancga, técnicas e estratégicas estabelecidas previamente pelas organizacdes”. Definicdo da revista Exame
(2013, grifo nosso). A filésofa Marcia Tiburi faz uma analise concreta sobre o que esta por trds da meritocracia
qguando diz que, “no populismo da ignorancia, o ndo saber torna-se mérito, a educagdo é desvalorizada e os
clichés sao capital intelectual, [...] como toda meritocracia é iluséria, o que o individuo ndo imagina, ou talvez
esconda, é que se trata de um fruto das relagdes de poder nas quais se promove a ignorancia que ele usa como
um beneficio e uma forma de opressdo contra o outro”. (2016, p.16).

77 Prof2. Dr2. Luma Nogueira de Andrade, mais informagdes em <http://lumaandrade.blogspot.com.br/p/luma-
andrade.html>.
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manifestagdes e participagOes de Assistentes Sociais abordando temas de sexualidade tendem
a mostrar que, a relacdo social é mais complexa do que o aparente e que 0s acontecimentos
ndo sdo naturais.

A heterogeneidade existente no ambiente de trabalho é visivel, entretanto, percebe-se
uma resisténcia quanto a este fator tanto pelos oprimidos, quanto pelos demais sujeitos
envolvidos no ambiente corporativo. Ndo abordar temas como a sexualidade pode trazer
prejuizos irreparaveis. E, mais uma vez, ndo haveria a necessidade de discutir causas e efeitos
ao trabalhador, caso ndo houvesse danos. A exclusao, a opressdo e o trato distinto para com 0s
sujeitos sdo tdo assombrosos que provocam receios também aqueles que fazem parte dos
“socialmente aceitaveis”, de jeito menos invasivo, porém nao menos provocativo.

Para tratarmos do nivel e qualidade do ambiente de trabalho ndo basta analisar as
legislacBes vigentes, programas, campanhas, nem o que ¢é proposto pelos empregadores, uma
vez que na pratica raramente sdo efetivas. Ter acesso direto aos trabalhadores para ampliar as
possibilidades de intervencdo se faz necessario, caso contrario, traz limitacdo, falta de dados,
e ndo abrange a todos no ambiente de trabalho brasileiro. Torna-se visivel que as
participacbes em pesquisas ainda acontecem com desconfianga e medo de exposicdo pelos
trabalhadores.

Sabe-se que ha interferéncia do meio em que o trabalhador esté inserido. Evidencia-se
assim, a importancia da participacdo e planejamento sdcio-corporativo para que haja uma
ruptura com a realidade presente. Todos os efeitos colaterais destes aspectos persistem como
barreira nas relacbes sociais, e no ambiente de trabalho principalmente. Os obstaculos
existentes sdo indicadores a serem levados em consideragdo, para que programas e demais
politicas que venham a ser ministradas possam efetivamente recorrer com monitoramento,
adequacao e maior abrangéncia em prol dos sujeitos de direito.

Finalmente, a pesquisa permitiu verificar a complexidade de se efetivar lutas de classe,
pois, sem ampla disposicdo dos sujeitos e do Estado, o engajamento isolado por cada

trabalhador em si, ndo apresenta nada além do que satisfacdo e bem estar individual.
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APENDICE

APENDICE A — Questionario aplicado na primeira fase da pesquisa, para trabalhadores.

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE): 1 - Nao havera
nenhuma forma de identificacdo, sua privacidade sera respeitada. (Continua).

1. Gostaria de participar da pesquisa?

()Sim, continuar. () N&o, finalizar.

TCLE: 2 - A participacdo no referido estudo sera no sentido de identificar o ambiente de
trabalho no qual esta inserido, e as dificuldades que se encontra ou nao, referente a
orientacdo/opcao afetivo/sexual. 3- Da pesquisa a se realizar, espera-se alguns beneficios, tais
como: identificar as dificuldades encontradas pelas distintas sexualidades no ambiente de
trabalho, identificar as areas em que as diferencas estdo mais presentes, saber a maneira que
lidam com a dita diferenca (no caso do entrevistado) e tentar prover a partir de analise, a
busca de direitos iguais a todas as pessoas sem discriminacio. 4 - E assegurada a assisténcia
durante toda pesquisa, bem como é garantido o livre acesso a todas as informacbes e
esclarecimentos adicionais sobre o estudo e suas consequéncias, enfim, tudo o que queira
saber antes, durante e depois de sua participacdo, além de criticas e contribui¢fes adicionais.
Contato: sexualidadesnotrabalho@hotmail.com

2. Idade. Ex: Entre 41-46 anos.

Marcar apenas uma oval.

() Menor 18 anos. () 18- 23. () 24- 28. () 29- 34. () 35-40. () 41- 46. () 47-52. () 53- 58.
() Acima 59 anos.

3. Escolaridade.

Marcar apenas uma oval.

() Fundamental. () Ensino Médio. () Superior incompleto. () Superior. () Mestrado.
() Doutorado. () P6s Doutorado. () N&o estudei.

4. Regido Marcar apenas uma oval.
() Centro Oeste. () Nordeste. () Norte. () Sudeste. () Sul.

5. Area de atuacéo profissional.
Use a opc¢ao 'outro’ caso queira especificar. Marcar apenas uma oval.

() Néo trabalho. Apds a tltima pergunta desta secdo, ir para a pergunta 27.



() Estagiario. () Servicos. () Comércio. () Administracdo () Saude. () Tecnologia.
() Educacéo. () Ciéncias Sociais. ( )Arte/Musica. () Exatas. () Arquitetura.

() Ciéncias da Natureza. () Humanas. () Servidor publico. () Engenharias.

() Comunicagéo/jornalismo. ( )Turismo. () Forcas Armadas () Direito

() Outro:

6. Sexo bioldgico.
Refere-se as caracteristicas como 6rgaos, hormonios e cromossomos.
Marcar apenas uma oval.

() Fémea. () Hermafrodita. () Macho. () Outro:

7. Expressao de género.
Refere-se a maneira como vocé demonstra seu género, atravées de sua forma de agir,
vestir. Se preferir use a opg¢ao ‘outro’. Marcar apenas uma oval.

() Feminino. () Masculino. () Travesti. () Outro:

8. ldentidade de género.

Refere-se ao sexo que vocé se identifica. Se preferir use a opgao 'outro’.
Marcar apenas uma oval.

() Cisgénero Se vocé se identifica com 0 mesmo Sexo que nasceu.

Ex: Masculino Homem ou Feminino Mulher.

() Transgénero ( Se vocé se identifica como sexo oposto do nascimento.
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() Néobinario.Para identidades de género que ndo sejam exclusivamente homem nem mulher

() Outro:

9. Orientacdo Afetiva-Sexual.

Refere-se a quem vocé € emocionalmente atraido. Se preferir use a op¢éo ‘outro’.
Marcar apenas uma oval.

() Assexual. ( nenhum dos sexos).

() Bissexual. ( ambos os sexos).

() Heterossexual. (sexo oposto).

() Homossexual. ( mesmo sexo).

() Outro:
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10. Vocé tem receio que questionem/duvidem de sua orientacéo afetiva-sexual?
Caso queira justificar, use a op¢do outro. Marcar apenas uma oval.
() Sim. () Nao. () Outro:

11. Vocé tem algum questionamento a respeito da orientacdo sexual de alguém no seu
ambiente de trabalho?

Caso queira justificar, use a opgao outro. Marcar apenas uma oval.

() Sim. () Nao. () Outro:

12. Vocé tem ou ja teve algum relacionamento afetivo no ambiente de trabalho?
Caso queira justificar, use a opgao outro. Marcar apenas uma oval.

() Sim. () Ndo. () Sim, e todos sabem. () Sim, e ninguém sabe. () Outro:

13. Vocé ja teve que mudar de trabalho por sua orientacédo sexual?
Caso queira justificar, use a opgdo 'outro’. Marcar apenas uma oval.
() Sim. () Nao. () Outro:

14. Vocé ja sofreu algum tipo de constrangimento no trabalho?
Caso queira especificar, use a op¢ao outro. Marcar apenas uma oval.
() Sim. () Nao. () Outro:

15. Vocé esté satisfeito com a exposi¢ao ou ndo de sua orientacdo afetivasexual?
OBS: No local de trabalho. Marcar apenas uma oval.
() 1 Pouco Satisfeito. () 2. () 3 Satisfeito. ()4 ()5 Muito Satisfeito.

16. As pessoas do ambiente de trabalho sabem sua orientagdo sexual?
Caso queira especificar, use a opcao outro. Marcar apenas uma oval.

() Sim, todos sabem. Ir para a pergunta 17.

() Sim, algumas pessoas mais proximas. Ir para a pergunta 18.

() Nao, prefiro ndo me expor. Ir para a pergunta 19.

() Ainda néo, talvez venham a saber por mim. Ir para a pergunta 20.

() Sabem, mas néo falo a respeito. Ir para a pergunta 14.

() Né&o sei se sabem. Ir para a pergunta 22.

() Outro: Ir para a pergunta 23.
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17. Todos sabem. Gostaria de descrever sua experiéncia?
Marcar apenas uma oval.
() Sim. Ir para a pergunta 24.

() Néo. Pare de preencher este formulario.

18. Algumas pessoas mais proximas. Gostaria de descrever sua experiéncia?
Marcar apenas uma oval.

() Sim. Ir para a pergunta 24.

() Nao. Pare de preencher este formulario.

19. Nao, prefiro ndo me expor. Gostaria de descrever sua experiéncia?
Marcar apenas uma oval.

() Sim. Ir para a pergunta 34.

() Nao. Pare de preencher este formulario.

20. Ainda ndo, talvez venham a saber por mim. Gostaria de descrever sua experiéncia?
Marcar apenas uma oval.
() Sim. Ir para a pergunta 24.

() Néo. Pare de preencher este formulario.

21. Sabem, mas ndo falo a respeito. Gostaria de descrever sua experiéncia?
Marcar apenas uma oval.

() Sim. Ir para a pergunta 24.

() Néo. Pare de preencher este formulario.

22. Nao sabem. Gostaria de descrever sua experiéncia?
Marcar apenas uma oval.
() Sim. Ir para a pergunta 24.

() Néo. Pare de preencher este formulario.

23.Gostaria de descrever sua experiéncia em relagao a exposi¢do ou ndo de sua sexualida
de? Marcar apenas uma oval.
() Sim. Ir para a pergunta 24.

() Néo. Pare de preencher este formulario.
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24. Descreva sua experiéncia em relacéo a exposi¢ao ou ndo de sua sexualidade/identida

de de género no ambiente de trabalho. OBS: N&o é preciso se identificar.

25. Pare de preencher este formulério. Marcar apenas uma oval.

() Finalizar.
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ANEXO

ANEXO A — Grupo de pesquisa, melhores empresas para trabalhar no Brasil, grande

Porte. As dez melhores do ranking.

2014 GPTW - Melhores Empresas para Trabalhar — Brasil Grandes

1. ELEKTRO: 3680 empregados; www.elektro.com.br
Industrias: Manufacturing & Production // Energy Distribution. Propriedade:
privada.

2. CATERPILLAR: 4521 empregados; www.caterpillar.com.br
Industrias: Manufacturing & Production // Automotive. Propriedade: privada.

3. KIMBERLY-CLARK  BRASIL: 3556 empregados; www.kimberly-
clark.com.br Industrias: Manufacturing & Production // Personal and Household
goods. Propriedade: privada.

4. GAZIN: 7075 empregados; www.gazin.com.br Industrias: Retail
Propriedade: privada.

5. MAGAZINE LUIZA: 23670 empregados; www.magazineluiza.com.br
Industrias: Retail. Propriedade: privada.

6. ALCOA ALUMINIO: 5837 empregados; www.alcoa.com.br
Industrias: Manufacturing & Production // Basic metals and fabricated metal
products. Propriedade: privada.

7. EMBRAER: 17783 empregados; www.embraer.com.br
IndUstrias: Aerospace. Propriedade: privada.

8. ACCOR: 9119 empregados; www.accor.com; Induastrias: Hospitality //
Management. Propriedade: privada.

9. MONSANTO DO BRASIL: 2913 empregados; www.monsanto.com.br
Industrias: Biotechnology & Pharmaceuticals // Biotechnology. Propriedade:
privada.

10. LABORATORIO SABIN DE ANALISES CLINICAS: 1386 empregados
www.sabin.com.br IndUstrias: Health Care. Propriedade: privada.




