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Resumo: Algumas organizagdes “preocupadas’ com as minorias passaram a adotar uma politica que
abarcassem esses sujeitos tais como, negros, gays, transgéneros, mulheres e léshicas. Segundo a
Articulac@o Nacional de Transgéneros (ANTRA), 90% das transexuais e travestis vivem da prostituicéo.
Embora a diversidade seja explicita na sociedade ndo se pode dizer os mesmos quando o assunto é
referente ao ambiente organizacional. Nesse contexto pode-se relatar que a adocéo de praticas voltadas a
diversidade esta atrelada ao comportamento organizacional de cada empresa. Algumas organizagtes
adotam posturas tradicionais e “heterocéntricas’ e outras adotam comportamentos que visam absorver
todos independente do grupo ao qual pertencem. O objetivo final do presente trabalho concentra-se em
investigar como que o comportamento organizaciona articulado com a politica de diversidade nas
organizagdes e 0 recrutamento de pessoal podem favorecer a insercdo de sujeitos transgéneros no
Mercado de Trabalho. A metodologia utilizada no presente trabalho consistiu narealizagdo de um estudo
de caso.
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1. INTRODUCAO

O universo do trabalho ndo € mais 0 mesmo desde a Revolucéo Industrial. A sociedade
e as organizacOes vieram mudando gradativamente. Mudando valores, crencas e atitudes. As
transformacdes no mundo do trabalho também ocorreram, porem de forma segregacionada e
excludente, ndo possuindo espaco para todos. Algumas organizagdes “preocupadas” com as
minorias passaram a adotar uma politica que abarcassem esses sujeitos tais como, negros,
gays, transgéneros, mulheres e lésbicas.

Segundo a Articulacdo Nacional de Transgéneros (ANTRA), 90% das transexuais e
travestis vivem da prostituicdo. Pois uma das grandes problematicas do mercado de trabalho
hoje se encontra na atual conjuntura das barreiras encaradas pelas transgéneros para
conseguirem uma posi¢cdo no mercado de trabalho, pois a segregacdo ocupacional ainda
norteia algumas atitudes no mundo do trabalho. (MOURA,; LOPES, 2014). Ressalta-se que O
Comportamento Organizacional se torna importante para a compreensdo das realidades
organizacionais, tantas vezes elas préoprias contraditérias na sua evolucdo (RIBEIRO, 2008).
Sendo assim questiona-se: Como o Comportamento Organizacional articulado a politica de
diversidade nas organizacdes e o recrutamento de pessoal podem colaborar com a insercao
de transgéneros no Mercado de Trabalho? Diante do exposto o objetivo final do presente
trabalho concentra-se em investigar como que o comportamento organizacional articulado
com a politica de diversidade nas organizagdes e o recrutamento de pessoal podem favorecer a
insercdo de sujeitos transgéneros no Mercado de Trabalho.

O presente trabalho adotou a seguinte suposicdo: OrganizacBes que adotam o
comportamento organizacional voltado para a politica de diversidade nas organizac6es
utilizam o processo de recrutamento como ferramenta para alcance dos sujeitos ao qual
almejam. Tal temaética torna-se relevante por evidenciar uma nova pratica realizada pelas
organizagOes que nao visam somente a diversidade, mas também a inclusdo de géneros dentro
desse espaco heterormativo. Este trabalho passa pela literatura de género e comportamento
organizacional, tendo como foco sujeitos que se encaixam na populacdo de transexuais e
travestis. Ressalta-se que tal temética é importante para a area de estudos de comportamento
organizacional, pois segundo Robbins (2002), essa area da administracdo estd preocupada
com o estudo do que as pessoas fazem nas organizacOes, esse estudo estd voltado
especificamente para situaces relacionadas com o emprego, enfatiza-se 0 comportamento
relativo a func@es, trabalho, absenteismo, rotatividade, produtividade, o desempenho humano
na sua profissao.

A fim de eliminar possiveis conclusdes e duvidas antecipadas, julga-se necessario logo
no inicio deste trabalho definir quem sdo 0s sujeitos transexuais e travestis. Travestis sdo
individuos do sexo masculino que se vestem de mulher, intergéneros sdo o0s popularmente
denominados de hermafroditas; transexuais, aquelas que se submeteram a cirurgia de
transgenitalizacdo e drag queens, homens que se vestem de mulher, geralmente de forma,
caricaturesca para espetaculos (IRIGARAY, 2010).

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

O presente trabalho estd estruturado em trés partes a primeira cria um dialogo entre
Comportamento Organizacional e politica de diversidade nas organizagdes. A segunda abarca
questdes referentes ao mercado de trabalho e género com foco nas transexuais e travestis e por
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ultimo, e ndo menos importante os conceitos atrelados ao processo de recrutamento de
pessoal.

2.1 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

Embora a diversidade seja explicita na sociedade ndo se pode dizer os mesmos quando
0 assunto é referente ao ambiente organizacional. Nesse contexto pode-se relatar que a adocao
de préticas voltadas a diversidade esta atrelada ao comportamento organizacional de cada
empresa. Algumas organizagdes adotam posturas tradicionais e “heterocéntricas” e outras
adotam comportamentos que visam absorver todos independente do grupo ao qual pertencem.
No que tange ao conceito de comportamento organizacional Chiavenato (1999, p.34), o define
como o estudo da dindmica das OrganizacGes e coOmo 0S grupos e pessoas se comportam
dentro delas, sendo uma ciéncia interdisciplinar. O Comportamento Organizacional esta se
estabelecendo firmemente como um campo proprio de estudo por meio de suas teorias e
técnicas de pesquisa. Embora o estudo do comportamento humano no trabalho seja
sistematico e rigoroso, € preciso ressaltar que as pessoas sdo diferentes e a abordagem de
Comportamento Organizacional leva em conta uma estrutura organizacional, considerando
variaveis situacionais para entender as relacdes de causa e efeito (ROBBINS, 2002, p. 8)

Como as organizacbes sdo sistemas cooperativos racionais, elas somente podem
atingir seus objetivos se 0s seus quadros de efetivos coordenarem seus esforcos a fim de
alcancar algo que individualmente jamais conseguiriam.

Embora o estudo do comportamento humano no trabalho seja sistematico e
rigoroso, preciso ressaltar que as pessoas sdo diferentes e a abordagem de
Comportamento Organizacional leva em conta uma estrutura contingencial
considerando varidveis situacionais para entender as relacdes de causa e efeito.
Assim, caso por caso, sd0 examinadas as variaveis relacionadas com o ambiente,
tecnologia, personalidade e cultura (QUADROS e TREVISAN, 2014, p.1).

Observa-se através do que o Comportamento Organizacional possui alguns pilares que
estdo ligados a algumas varidveis como tecnologia e cultura. No que tange a cultura destaca-se
a cultura organizacional que é impar perante as concorrentes, porem pode-se dizer que
algumas organizacGes vém adotam uma cultura organizacional baseada na mesma filosofia: a
diversidade. Os autores relatam ainda que, a empresa aberta para o diferente, para o novo, tem
mais possibilidade de gerar mais resultados.

Apesar de ser ainda um tema bastante novo nas empresas brasileiras e ndo se ter
estudos mais comprovadores de que a diversidade é a responsavel por gerar maiores e
melhores resultados, as empresas tém caminhado nesta direcdo. (QUADROS e TREVISAN,
2014, p.5). Compreende-se que as organizacdes que desejam gerar mais resultados vém
adotando préaticas que valorizam a diversidade, pois acreditam que uma organizagdo que
possui um publico interno “misto” tem mais chances de obter mais resultados. Considera-se
assim que cada vez mais a diversidade tem feito parte, do que podemos chamar, das
“Organizagdes Modernas”.

2.1.1 DIVERSIDADES NAS ORGANIZACOES

Muitas organizacgOes estdo preocupadas com a responsabilidade social e com um
comportamento organizacional que valorize a diversidade entre seus colaboradores, seja ela
de idade, raga, género ou sexual. As organiza¢fes que adotam um comportamento voltado a
diversidade, tendem a se tornar um ambiente mais produtivo, como mostra a seguir:
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Na medida em que o estimulo a diversidade representa um reforco a expressao dos
talentos e potencialidades individuais, ele torna a empresa mais bem capacitada para
avaliar e promover seus empregados tendo por base sua efetiva competéncia. Um
ambiente de discriminacdo pode reprimir talentos e comprometer a capacidade da
empresa de reconhecer adequadamente o desempenho de seus funcionarios e
dirigentes (ETHOS, 200, p.30).

Sendo assim as organiza¢fes modernas que adotam praticas que visam reprimir as
acOes discriminatdrias tendem a ser tornarem mais eficientes na gestdo de pessoas, visando a
meritocracia de seus colaboradores, além de gerar grande diferencial competitivo. Segundo
Puente-Palacios, Seidl e Silva (2008, p.87), a vivéncia da diversidade deve ser percebida tanto
na condicdo de diferencial competitivo, como também enquanto oportunidade de convivéncia
interpessoal. A cada dia estamos mais inseridos em um cenario onde pessoas diferentes se
encontram, logo, a capacidade de aproveitar as vantagens dessa diversidade € uma
necessidade.

Ressalta-se, através do que foi exposto até 0 momento, que as organiza¢fes modernas
estdo preocupadas cada vez mais em absorver a diversidade e torna-la parte de sua cultura,
ndo somente visando o diferencial competitivo, mas também as préaticas de responsabilidade
social. Afim de atingir a mudanca da cultura organizacional, para que absorva a diversidade, é
necessario que haja uma comunicacdo eficaz entre todos os niveis hierarquicos como mostra o
trecho a seguir:

Quando pensamos e mudancas, devemos analisa-las como algo positivo, que trara
melhorias para a organizagdo, que estard atualizando-se para se manter competitiva
e, assim, alcancar os resultados esperados. Uma cultura organizacional que priorize
a comunicacéo, justificando por que certas a¢Ges sdo mais valorizadas que outras, se
adaptara melhor as mudancgas do que uma cultura em que a forma como as pessoas
devem agir é imposta, sem explicagdes ou justificativas. A comunicacdo e a
participacdo efetiva dos funciondrios sdo de fundamental importancia em situagGes
de mudanca. As pessoas precisam entender por que devem mudar para que haja
menos resisténcia. (FERNANDES e ZANELLLI, 2006, p. 67).

Outro fator importante para a ado¢do de uma cultura organizacional voltada para a
diversidade é a criacdo de parcerias com instituicbes e/ou, organizacdes que Visao um
Mercado de Trabalho menos heter6geno, contribuindo assim com o processo de insercdo. As
parcerias tém se revelado proficuas tanto internamente, para a empresa, pela contribuicdo
dessas entidades no recrutamento de pessoas e na implementacdo de programas de
diversidade, como pela repercussdo social que podem trazer, viabilizando projetos que a
empresa ndo poderia empreender sozinha. (ETHOS, 2000, p.48). Através da observacdo feita
pelo Instituto Ethos fica claro, que as organizacdes que almejam voltar sua cultura para a
diversidade e alcancar resultados mais rapidos devem criar parcerias com empresas de
recrutamento especifico para cada segmento.

2.2 MERCADO DE TRABALHO X GENERO

Versar sobre género e mercado de trabalho requer primeiro abarcar questdes referentes
a género. Nesse contexto existem diversos conceitos para género, e cada conceito esta atrelado
a visdo ontologica de cada pesquisador. No que tange ao conceito de género Reinaudo e
Bacellar (2008, p.22), relatam que género é sindnimo de identidade sexual que a pessoa
acredita ter, sendo elas masculina ou feminina, sendo essa identidade uma convicg¢do que o
individuo possui entre ser homem ou mulher. Ja para Joan Scott (1990), género pautaria a
percepcéo das diferengas entre os sexos, sendo uma construgdo mental significante a demarcar
relagcbes de poder em contrapartida Lauretis (1987, p.131) considerar sob um ponto de vista
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relativo a tonica nas diferencas sexuais, privilegiando as representacdes das relagcdes, como
producdes de tecnologias sociais que, no plano da micropolitica, realizam sujeitos maltiplos
contraditérios. Outra visada importante sobre a categoria género € a da pesquisa Judith Butler,
que faz a sequinte afirmacéo:

Se o carater imutavel do sexo é contestavel, talvez o prdprio construto chamado
“sexo0” seja tdo culturalmente construido quanto o género; a rigor, talvez o sexo
sempre tenha sido o género, de tal forma que a distingdo entre sexo e género revela-
se absolutamente nenhuma. Se o sexo &, ele préprio, uma categoria tomada em seu
género, ndo faz sentido definir o género como uma interpretacdo cultural do sexo. O
género ndo deve ser meramente concebido como a inscri¢do cultural de significado
num sexo previamente dado. (BUTLER, 2003, ps. 24-25).

Nota-se que esse conceito alguns para alguns autores como Butler (2003) e Reinaudo e
Bacellar (2008), o conceito de género exclui o fator biol6gico, ndo levando em consideracédo a
natureza fisica do individuo para Ihe considerar homem ou mulher, mas sim a sua natureza de
identidade, e psicoldgica, ou seja, aquela que ele acredita pertencer. Portando, pode-se inferir
gue género € um conceito problematizado, aberto; para alguns, uma decolagem de relac6es
sociais ancoradas em perfis naturais, ser homem/ser mulher; para outros, descolagem de
relacGes naturais, realizando-se por culturas e poderes, mais além do sexo de referéncia, mas
sim uma abordagem identificatoria, pois o género é uma constru¢do e ndo um resultado do
bioldgico antecipadamente oferecido. Porém, como o mercado de trabalho brasileiro aborda
essa questdo? Lobo (1991), indica que o uso do conceito de género na Sociologia do trabalho
coincidiria com "a problematizacdo da subjetividade e também com as identidades presentes
no mundo do trabalho”.

Através da afirmacéo anterior, fica claro que quando género é visto como uma questao
subjetiva vira sinbnimo de problemas para 0 mercado de trabalho. De acordo como Artigo
113, inciso 1 da Constitui¢do Federal, “todos sdo iguais perante a lei”. Mas serd que a
realidade é essa mesma? Segundo Costa et al (2008, p.41), o mundo do trabalho é permeado
por segregacOes e de discriminacdes de todo género, onde a feminizacdo da populacédo ativa
ndo se mistura em uma realidade baseada em sexos profissdo. Corroborando com a ideia dos
autores citados anteriormente Lobo relata que:

As relacdes entre homens e mulheres séo vividas e pensadas enquanto relacfes entre
0 que é definido como masculino e feminino - os géneros. Nesse sentido, a divisao
sexual do trabalho é um dos muitos I6cus das relagdes de género. (...) Abrindo
espaco para se pensar as novas questdes que preocupam a sociologia do trabalho: as
"metamorfoses” do trabalho e o seu questionamento, a subjetividade no trabalho, e
as identidades no trabalho, o problema de igualdades e diferencas e as formas
contemporaneas de gestdo e de politicas sociais (LOBO, 1991, p.200).

Percebe-se que a segregacdo ocupacional se define pelo modo como os homens e as
mulheres sdo distribuidos pelos diferentes tipos de emprego onde ao género feminino cabe o
desempenho de func¢Bes onde a forga fisica ndo seja exigida, onde o poder da seducdo possa
ser usado, e onde os seus cuidados possam ser aplicados. Louro (2001, p. 551), relata que um
dos maiores obstaculos encontrados no mercado de trabalho estd na inser¢cdo do segmento
LGBTT no Mercado de Trabalho, espago esse cada vez mais marcado pela excluséo, e que se
acentua consideravelmente quando se trata de transgéneros, tendo em vista estas trazerem as
“marcas do corpo” que tanto incomodam a sociedade pautada pela normatizacdo e padrdes
definidos como aceitaveis. Completando a ideia de Louro (2001), Nascimento faz a seguinte
afirmacéo
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As possibilidades de insercdo no mercado de trabalho para as transgéneros sao
minimas; mesmo nas situacdes em que estas executem atividades tidas como
femininas, ndo sdo consideradas mulheres e pela ambiguidade sdo alvos de
preconceitos por parte da sociedade. Considera-se que a questdo da diversidade é
colocada a dupla dificuldade enfrentada pelas transgéneros, pois € dificil para a
mulher entrar no mercado de trabalho, e ter as mesmas condi¢des trabalhistas e
salariais do homem, o desafio aumenta para a travesti. (NASCIMENTO, 2003,
p.37).

Desse modo considera-se que uma das grandes problematicas do mercado de trabalho,
hoje, se encontra na atual conjuntura das barreiras encaradas pelos transgéneros para
conseguirem uma posi¢cdo no mercado de trabalho, pois a segregacdo ocupacional ainda
norteia algumas atitudes no mundo do trabalho. Porém, Case (2004), observa que os modelos
de trabalho tradicionais, dentro das organizacdes vem sendo modificados e o0 crescimento da
contratacdo de pessoal com diferentes perfis, incluindo minorias étnicas, geracfes variadas e
pessoas portadoras de deficiéncia vem aumentando no decorrer do tempo. Completando a
ideia exposta, Ferreira (1999, p. 45), relata que o recrutamento de pessoal subentende, sempre,
o mercado de trabalho. Recrutar significa chamar, atrair, ir ao encontro de pessoal que possua
pelo menos qualidade minima capaz de atender as necessidades da empresa Apés a analise
feita entre mercado de trabalho x género sera abordado a seguir 0 que é Recrutamento e
Selecéo.

2.2.1 TRANSGENERALIDADE E MERCADO DE TRABALHO

Como observado anteriormente o Mercado de Trabalho, por si é excludente, pois é
dividido em profissbes masculinas e femininas, ou seja, profissdes que devem ser ocupadas
somente por homens e outras somente por mulheres. Porem numa perspectiva de género como
ficaria sobre a absorcéo das transgéneros pelo Mercado de Trabalho? Adelman faz a seguinte
argumentacao:

Basta uma rapida olhada nos antncios de emprego para deixar claro que o mercado
de trabalho possui uma estrutura segmentada pelo género-definido pela dicotomia
convencional homem/ mulher. Muitos valores subjetivos e avaliagcbes estdo
embutidos nesta divisdo- sobre aquilo que um homem ou uma mulher pode ou deve
fazer. Pessoas com uma ambiguidade de género poderiam causar confusdo e sentir
rejeicdo, por ndo se encaixarem facilmente nos nichos que existem no mercado de
trabalho. A mesma ambiguidade pode ser vista como algo capaz de perturbar o
desempenho da funcdo, principalmente num mundo onde muitas ocupacfes se
exercem vinculadas a apresentacdo e conservacdo da imagem (ADELMAN 2003, p.
83-84).

Através da citacdo de Adelman (2003) fica claro que o mercado ja possui uma
segregacdo ocupacional de géneros, ou seja, profissdes especificas para cada género, porém,
além dessa segregacdo existe uma outra, mesmo que de forma velada, quando o assunto é
transgénero, pois segundo a autora 0os empregadores encaram 0s transgéneros como ambiguos,
ndo possuindo assim espaco nesse mercado segregado. Silva (2011) relata que as pessoas
transexuais sofrem muito para se inserirem e serem aceitas no mercado de trabalho. Muitas,
por isso, preferem o isolamento, a mudanga completa de vida, a perda de uma carreira
académica a passar por momentos de constrangimento e humilhacdo. A autora ainda faz a
seguinte observacdo “Em muitos casos, pelo intenso assédio que sofrem, muitos transexuais
ndo conseguem nem mesmo concluir os estudos”.
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Infere-se que a transexualidade é fator de exclusdo no que se refere a insercdo no
Mercado de Trabalho, interferindo assim na sua trajetoria profissional, onde muitos acabam
seguindo carreiras em que ndo € preciso nivel elevado de escolaridade. Silva (2011) relata
que dos obstaculos a serem vencidos pelas transexuais para exercerem a profissdo que
desejam destacam-se: conseguir finalizar os estudos e se qualificar dentro de um meio que
inevitavelmente lhe oprime; e conviver com o duplo nome (nome de registro e 0 nome social)
até conseguir a alteracao definitiva na justica.

Compreende-se que as transexualidade traz algumas barreiras para a insercdo das
Trans no Mercado de Trabalho, como por exemplo a legalizacdo de seus nomes sociais e
terminar os estudos que Ihe permitirdo seguir a carreira que almejam. Ainda no que tange a
sua insercdo no mundo do trabalho Nascimento faz a seguinte afirmacéo:

As possibilidades de insercdo no mercado de trabalho para as transgéneros
sdo minimas; mesmo nas situacdes em que estas executem atividades tidas
como femininas, ndo sdo consideradas mulheres e pela ambiguidade sdo
alvos de preconceitos por parte da sociedade. Considera-se que a questdo da
diversidade € colocada a dupla dificuldade enfrentada pelas transgéneros,
pois é dificil para a mulher entrar no mercado de trabalho, e ter as mesmas
condigOes trabalhistas e salariais do homem, o desafio aumenta para a
travesti (NASCIMENTO, 2003, p.37).

Corroborando com a ideia exposta por Nascimento (2003), Silva (2011) faz a seguinte
observacao:

[...] observa-se o quanto é dificil assumir-se transexual, eis que, além de ser
incompreendido pela familia, é excluido desde pequeno da sociedade, €
considerado uma anomalia e vai enfrentar uma batalha para conseguir um
emprego formal, principalmente quando ndo possui documentos adequados
ao seu fenotipo. Desse modo, muitos ndo conseguem fugir da vala comum
de empregos que possuem uma aceitacdo maior aos homossexuais, travestis
e transexuais como as atividades de cabeleireiras e maquiadoras, chegando,
nas piores situagdes, aos casos de prostitui¢do (SILVA, 2011).

Desse modo considera-se através do que foi exposto, que uma das grandes
problematicas do Mercado de Trabalho, hoje, se encontra na atual conjuntura das barreiras
encaradas pelos transgéneros para conseguirem uma posi¢do no mercado de trabalho, pois a
segregacao ocupacional e a transfobia ainda norteia algumas atitudes no mundo do trabalho.

2.3 RECRUTAMENTO

Pode-se dizer que o Mercado de Trabalho €é responsavel por oferecer a vaga enquanto
0 Mercado de Recursos Humanos oferece os profissionais para ocuparem as vagas oferecidas
pelo MT, a partir desse contexto, Camara et.al. (2003) relata que é um processo decisorio de
preenchimento de uma vaga em aberto no quadro de pessoal das organizagoes.

Recrutamento é o processo de localizar e incentivar candidatos potenciais a disputar
vagas existentes ou previstas. Durante esse processo, tenta-se informar plenamente
os candidatos sobre as qualificacfes exigidas para o desempenho do cargo e as
oportunidades de carreira que a empresa pode oferecer aos funcionarios. O
preenchimento de determinada vaga por alguém de dentro ou fora da empresa
dependera da disponibilidade do pessoal, das politicas de RH e dos requisitos do
cargo a ser preenchidol...] (BOHLANDER, SNELL, SHERMAN 2010, pag. 76).
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Considera-se que 0 processo de recrutamento age como o primeiro filtro na
determinacdo de quem entra para a organizacdo filtrando diretamente os candidatos,
estabelecendo suas qualificacfes requeridas, para isso, cada organizacdo adota um ou varios
tipos de Recrutamento, escolhendo assim aquele (s) que melhor Ihe fornecera as informacdes
necessarias para tracar o perfil do candidato. O processo de recrutar um candidato passa por
diversas etapas antes da divulgacao da vaga, tais como consulta a descri¢do de cargos, escolha
do tipo de recrutamento e decisdo de preencher a vaga (AIRES, 2007).

No que tange aos tipos de recrutamento Guimardes & Arieira (2005), relatam, que
podem ser internos, externos, mistos ou até mesmo on-line. Porém o presente artigo enfocara
no tipo externo, tendo em vista que é o foco da tematica proposta. Para Rocha (1997), o
recrutamento externo visa atrair candidatos que estdo fora da organizacdo. Completando a
ideia exposta Ribeiro (2012, p.69 a 60) faz a seguinte observagdo: “no recrutamento externo
ocorre a procura de candidatos disponiveis no mercado de trabalho, buscando aqueles que
melhor atendem &s exigéncias da empresa. A empresa traz “sangue novo” e experiéncias
novas, mantendo-se atualizada em relagdo as praticas adotadas pelas demais organizagdes”.

Infere-se que no recrutamento externo, a procura por candidatos € muito mais rigorosa,
pois ndo se tem qualquer referéncia de como o funcionario ira se portar dentro da empresa
Chiavenato (2014, p. 145 a 147) relata que 0 Recrutamento externo possui alguns meios para
atingir os candidatos em potencial, sendo eles: Indicacdes, Recrutamento nas Faculdades,
Agencias Privadas de Empregos, Meio Virtual e Propaganda.

Nota-se que existem diversas fontes para se captar e atrair futuros profissionais em
potencial para as organizacdes, sendo uma das mais utilizadas atualmente os sites. Infere-se
gue o recrutamento ocupa um lugar estratégico para as organizacGes modernas. A rapida
expansdo da Internet tende a fazer dela uma ferramenta importante de recrutamento,
possibilitando melhorar a diversidade pela prépria abrangéncia da rede e o facil acesso a
bancos de dados de empregos e de profissionais, inclusive aqueles oriundos de grupos
minoritarios. (ETHOS, 2000, p.45). Observa-se que o recrutamento além de ocupar a funcéo
de atracdo de pessoas ocupa também um papel estratégico para as organizacfes gque estdo
preocupadas com a diversidade e com a responsabilidade social.

3. ESTUDO DE CASO

O objeto do estudo de caso é um site criado por transexuais residentes em Séo Paulo.
O objetivo do site é divulgar vagas, através de parcerias, para 0s Mercado de Recursos
Humanos “Trans”. O TransEmpregos ¢ uma ideia original de um grupo de pessoas trans
preocupadas com a empregabilidade de travestis e transexuais no Brasil.

No site é possivel encontrar anincios de vagas de emprego em diversas modalidades
tais como: estagio, freelance, meio periodo, periodo integral e temporario. O site possibilita
que empresarios ou recrutadores, que estejam preocupados em fazer justica social, a0 mesmo
tempo que precisam de pessoas dindmicas, proativas, cheias de vontade de encontrar um
emprego em que elas possam ser valorizadas como profissionais, independente da identidade
de género que possuem, cadastrem suas vagas em nosso sino site.

O mecanismo adotado pelos criadores do site de agéncia de empregos € simples.
Travestis, transexuais e crossdressers se cadastram no portal Transempregos e passam a
acompanhar as vagas de seu interesse, oferecidas especificamente por empresas
comprometidas com a diversidade sexual. A iniciativa foi bem recebida e, em menos de um
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més, dez empresas ofereceram empregos no site. Cerca de 160 pessoas se cadastraram por
més, em busca de vagas. As ofertas variam entre as posi¢Oes de auxiliar administrativo,
recepcionista, acompanhante terapéutico, programador web, telemarketing e profissional de
saldo de beleza. Ha vagas de estagio, trabalho temporario ou de periodo integral, em diversas
cidades do pais.

4. APRSENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Nesta secdo serdo apresentados os dados colhidos do site Transemprego. Tanto aqueles
referentes aos numeros de vagas ofertadas quanto aos depoimentos de transexuais e travestis
que sao usuarias (0s) do site. No periodo de 2014 a 2015 foram ofertadas quarenta e quatro
vagas de empregos nas mais diversas areas e niveis tais como mostra a tabela a seguir:

Regim
e de Loca
Vaga Trabalho | no
Period Embrap i
Analista Financeiro 0 Integral ol
Estagio S0
Estagio em Estagi Defensoria
o s o Bernardo
Direito 0 Publia Unido (SP)
no ABC/SP
Auxiliar Meio B&A Séo
Administrativo periodo Topografiae | Paulo (SP)
Meio Ambiente
_ Profissionais na Period Espaco Jundi
Area de Beleza 0 Integral de Beleza ai (SP)
Recencionista Period Limer Porto 014
P 0 Integral Imoveis Alegre (RS)
Secretaria Meio B&A S4o
periodo Topografiae | Paulo (SP)
Meio Ambiente
Encarregado de Period Grupo i
Limpeza 0 Integral Engecon
. . Estagi B&A Séo
Estagio Cadista 0 Topografia e Paulo (SP)
Meio Ambiente




Tonéarafo Freela B&A Sao
Pog nce Topografiae | Paulo (SP)
Meio Ambiente
Auxiliar de Period Grupo i
Limpeza 0 Integral Engecon
Analista de Period Thought Porto
Qualidade 0 Integral Works Alegre (RS)
Apresentadora Freela _Caghaga -
nce Pajuba
Profissional Freela . C~asa Curit
« Bonita Saldo de | .
para Saldo de Beleza nce iba (PR)
Beleza
Estagio em Leandro
o 910 ¢ Estagi Menezes
Direito e Auxiliar : -
L 0 Barbosa Lima
Administrativo
Advogados
. . Belo
Caﬁszsaear;te de erio'<\j/|oelo All Out | Horizonte
Y Y (MG)
Period Chuva Cam
Desenvolvedor de 0 Integral Inc inas (SP)
Frontend g ' P
Técnico em Period B&A Séo
Agrimensura 0 Integral Topografiae | Paulo (SP)
Meio Ambiente
. Period Thought Porto
Assistente do Grupo de
Lideranca e Operacoes 0 Integral Works Alegre (RS)
Modelo Vivo Freela Sesc Séo
para Aulas de Desenho nce Pompeia Paulo (SP)
Médico Period Clinica Séo
Veterinario o Integral Veterindria Paulo (SP)
Operador de Period Concent Baur
Telemarketing 0 Integral u (SP)
Costureira Freela Cida Rio

de Janeiro




nce Franco Modas (RJ)
Desenvolvedor Period Infonet Séo
(Web) 0 Integral Business Paulo (SP)
Recepcionista / Period Nucleo Séo
Aux. Administrativo 0 Integral Psicologia Paulo (SP)
- . Period Bar do Séo
Auxiliar de Cozinha / 0 Integral Professor Paulo (SP)
Garcgonete
- . Estagi RS Séo
Estagio em Assessoria 0 Press Paulo (SP)
de Imprensa
Assistente de Period RS Séo
Midias Sociais 0 Integral Press Paulo (SP)
Secretéria Period TRT -
0 Integral Tecnologia
Estagio em IxD Estagi Chuva Cam
(Interaction Design) 0 Inc. pinas (SP)
Auxiliar de Escola i
Confeitaria do Sorvete
Operador(a) de Period Beco i
Caixa 0 Integral 203
Period Beco
Bartender -
Multiplicador 0 Integral 203
Barman Freela Beco i
nce 203
Period Chilli
Vendas o Integral Beans i
ASSIST. Period Confide i
IMPLANTACAO 0 Integral ncial
Treinamento (gratis) Period Rede i
com possibilidade de 0 Integral Cidada
contratacdo imediata 015
Dep. compras Period dr. chrys S0

alencar
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0 Integral /cimentazzi Paulo (SP)
Period Chilli Belo
Camareira o Intearal Pepper Single | Horizonte
g Hotel (MG)
Operations Period Banco Séo
Support Representative | 0 Integral Citibank Paulo (SP)
.- . Estagi Séo
Estégio de Design para 0 Orange Paulo (SP)
redes sociais.
Assistente de .
- Period .
Descricéo (e- 0 Integral Ayeska Ceara
commerce)
Engenharia Estagi Confide i
Ambiental 0 ncial
Estagi Belo
Né&o informada 0 g DAAB | Horizonte
(MG)

Tabela 1: Vagas ofertadas no site Transempego.
Fonte: Dados coletados pelo autor no site Transemprego (2015)

Através da tabela 1, percebe-se que grande parte das vagas disponiveis para
transexuais e travestis estdo concentradas no estado de S&o Paulo e sua maioria sdo empregos
em modalidade de tempo integral. Dentre as empresas encontrou-se apenas uma organizagao
solida e com marca reconhecida sendo ela a Chilli Beans. Em uma visdo macro a oferta de
emprego destinada a travestis e transexuais concentra-se na regido sudeste. Tal fato leva a
suposicdo de que as empresas localizadas nessa regido estdo mais suscetiveis a aplicar a
politica de diversidade nas organizacdes do que as localizadas nas demais regifes geograficas.

Evidenciou-se também que algumas empresas ofereceram mais de uma vaga para 0s
sujeitos trans, demonstrando assim que estdo preparadas para inserirem esses sujeitos em
diversos setores da organizacdo. Tal tabela reflete uma tendéncia ja apontada pelo Instituto
ETHOS (2000), quando se trata de parcerias com instituicdes voltadas para cada segmento
especifico. Identificou atraves da tabela as vagas oferecidas, em sua maioria, sdo para areas do
nivel operacional, indicando assim que as organiza¢Oes, pois mais que adotem a politica de
diversidade, podem néo estar tdo preparadas assim, pois ofertam muitas vagas que ndo sao
“valorizadas socialmente” como por exemplo vendedor, auxiliar de limpeza e camareira.

Como complemento da pesquisa coletou-se também o depoimento de uma das
transgéneros criadoras do site.

“E tanta gente talentosa, fazendo vdrias coisas. Ndo entendo por que
as empresas ndo dao oportunidade. Qual a dificuldade de nos chamar
pelo nome social, pelo género que nos identificamos? N&o queremos
tratamento especial, so respeito” (Criador do site 1)
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Percebe-se que as organizacdes, muitas das vezes, tendem a criar uma resisténcia a
contratar transexuais por conta do nome social, fica claro que o nome social para esses
sujeitos é muito além de um nome, mas sim uma identidade. Posteriormente pode-se coletar
informacdes a respeito do processo de recrutamento

A entrevista é a pior parte. Eu chego la e sinto logo um enorme
desconforto do entrevistador. Parece que vocé s6 pode exercer duas
profissGes na vida: na prostituicdo ou no saldo de beleza. Em vez de
analisar se eu tenho capacidade profissional, o diretor so6 faz
perguntas pessoais”. (Travesti 1)

Através do relato da Travesti percebe-se que o recrutador se sente desconfortavel ao
realizar o processo de selecdo com esses sujeitos onde Adelman (2003), relata que tal
desconforto é advindo da duvida do recrutador em saber qual género a pessoa pertence e como
0 Mercado de Trabalho € segregacionado e sexista, ficam em duvida para qual vaga destinar
tais candidatos. Evidenciou-se ainda que o comportamento organizacional é fundamental para
que a politica de diversidade funcione como mostra a seguir

Mesmo quando sou chamada, tenho que ouvir coisas como
‘tudo bem vocé usar o banheiro feminino, mas tem de deixar tudo
limpo’. Depois, perguntam se podem continuar fazendo piadas de
‘traveco’, por exemplo”. (Criadora do site 2)

Diante do exposto percebe-se que as organizacdes devem incentivar o orientar seu
comportamento organizacional para praticas que envolvam a inclusdo da diversidade de
género. Sendo assim anterior a contratacdo de uma travesti, as organizacdes devem primeiro
disseminar tal politica para seus quadros de funcionarios, pois s6 assim a inclusdo ocorrera de
forma eficiente e sem preconceitos.

5. METODOLOGIA

O presente artigo utilizou-se de pesquisa bibliografica para realizar a fundamentacéo
tedrica. Posteriormente foram coletados dados de um site especifico para recrutamento de
Transexuais e Travestis denominado Transemprego. Sendo assim 0s dados possuem origem
secundaria. Ressalta-se que esse € um estudo de caso, onde através dessa metodologia é
possivel dizer que o estudo de um caso possibilita analisar o todo através de um em
especifico, pois considera que um caso ndo seja Unico, mas sim a representacdo de muitos
(CHIZZOTTI, 2014).

Também se utilizou de fontes secundarias como a pesquisa telematizada feita em
artigos e anais em sites da internet, que abordaram o tema proposto. A revisdo de literatura
ocorreu no periodo de setembro ao més de outubro de 2013. Segundo Rampazzo (2002, p.53)
a pesquisa bibliografica tem por objetivo explicar um problema a partir de referéncias tedricas
publicadas em livros, anais, artigos entre outros, podendo ser realizada independentemente, ou
como parte de outros tipos de pesquisa, sendo fundamental e obrigatéria para todas as
modalidades de pesquisa em qualquer area, porque a fundamentacdo tedrica serve para
justificar os limites e contribui¢fes da propria pesquisa.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

O mundo do trabalho por si ja € um espaco de exclusdo, pois nunca na historia foi
capaz de absorver toda a demanda. Considera-se que o preconceito e a discriminacdo ainda
permeiam, o Mercado de Trabalho, porém com a intervencéo de algumas organizagdes tem-se
conseguido mudar essa situacdo. O Mercado de Trabalho ainda continua segregacionado e
excludente, principalmente quando se depara com a questdes relativa a identidade de género.
Mesmo havendo comportamento Transfobico por parte de inUmeras organizacdes, ndo pode-
se afirmar que esse seja 0 comportamento de todas as organizacgdes, pelo contrario, algumas
organizacg0es ja preocupadas com a Responsabilidade Social tem adotado medidas que visam
mudar o comportamento organizacional, que até entdo possui um foco na heterossexualidade,
para adotar uma cultura voltada para a diversidade.

Considera-se que a ado¢do de uma cultura organizacional voltada para a diversidade é
reflexo de organizag6es (publicas e privadas) que visam inserir os excluidos no Mercado de
trabalho, a fim de o tornar mais igual. No que tange a insercdo das transexuais e travestis no
Mercado de Trabalho sabe-se que mesmo dificil ndo é impossivel. Para que o acesso das
Trans seja cada vez maior € preciso que 0s gestores de pessoas realizem o processo de
recrutamento baseado nos valores das organizacdes e ndo pessoais.

Com a criacdo de sites especificos para insercdo do segmento Trans no Mercado de
Trabalho, foi possivel compreender que tal medida influéncia diretamente o0 mundo do
trabalho, o tornando mais igual, pois até entdo ndo possuia espago para esse segmento, mesmo
que fossem qualificados. Embora a realidade profissional de muitas Trans seja a prostitui¢ao
notou- pode-se notar que o segmento Trans esta ganhado espaco, em doses homeopaticas, em
diversas areas profissionais sem ser aguelas voltadas a beleza. Outro fator relevante é que o
papel adotado pelas empresas que visam a absorcdo de uma cultura voltada para a diversidade
sexual e de género. Tal atitude vem influenciando as praticas do Mercado de Trabalho cada
vez mais.

Através do que foi exposto é possivel relatar que a teoria fornece todos os caminhos
para uma pratica eficaz. Notou-se que as empresas que visam a implantacdo de uma cultura
organizacional voltada para a diversidade devem acima de tudo ter um processo de
comunicacdo eficaz, além de criar lacos com organizacBes que visam inserir minorias
marginalizadas no Mercado de trabalho. Na pratica esses lacos ocorrem e trazem grandes
beneficios as organizacfes, que minimizam os custos advindos da procura de profissionais
qualificados e representantes da minoria, como é o caso do site TransEmprego, que através de
parcerias com organizac@es anunciam vagas que visam atrair candidatos em potencial que se
encaixam no segmento “Trans”.

Considera-se que uma das barreiras enfrentadas por travestis e transexuais para inserir-
se no mundo do trabalho € a sua identificacdo social, ou seja, muitas empresas ainda resistem
em considerar a identidade de género e o nome social adotado pelas trans, e quando vao
realizar as entrevistas, optam por chamar pelo nome civil. Tal fato mostra que algumas
organizagOes ainda ndo estdo preparadas para lidar com a diversidade. Ressalta-se que teoria e
pratica ndo se limitam em tal abordagem, sendo possivel também tracar um paralelo entre
ambas onde do Instituto Ethos propde que o recrutamento voltado para a diversidade seja
visto como um fator de responsabilidade social, onde essa atitude também é sugerida pelos
criadores do site TransEmprego
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