1 INTRODUCAO

Nos ultimos anos, os movimentos sociais das minorias, sejam eles ligados a raga,
deficiéncia, género ou identidade sexual, ganharam forg¢as em todo mundo, principalmente por
estes grupos terem se organizado internamente, ganhando assim, for¢a e voz para alertar a
populacao mundial a sua existéncia e a necessidade de mudanga para que, assim, eles pudessem
ser reconhecidos como sujeitos de deveres e, principalmente, de direito. Além disto, com as
redes sociais em crescimento e a representatividade na midia como um todo, todas estas
questdes sociais sdo veiculadas de forma a atingir uma maior quantidade de pessoas e, assim,
serem ao menos conhecidas e debatidas.

O presente artigo ird se concentrar no grupo social menos comentado da sigla
LGBTQ+, qual seja, os transgéneros, especificamente os transexuais, em seu ambiente de
trabalho. O tema problema consiste na analise comparativa entre as mudangas que deverao
acontecer nas empresas, caso contratem um transexual e o principio da dignidade humana, que
garante a existéncia deste grupo e sua empregabilidade.

Desta forma, o artigo ird conceituar transexualidade para, entdo, se diferenciar de
outras palavras comumente usadas como sindnimas e a suas apari¢des ao longo da histéria que
apos ira analisar a empregabilidade (ou a falta dela) dos transgéneros, para que, ao final, seja
possivel demonstrar quais serdo as mudangas necessarias para que as empresas garantam aos
transexuais empregados o minimo de dignidade humana, citando exemplos de empresas
brasileiras e mundiais que ja apresentam como base a diversidade em seu quadro de
empregados.

Como marcos tedricos, o artigo tera a monografia intitulada como “Comunidade
LGBT: um levantamento das estratégias de interagao entre empresas ¢ a comunidade LGBT”
do autor Vinicius Viana Santos Braganga Sirgueira e a cartilha do Ministério Publico Federal
denominada como “Ministério Publico e a Igualdade de Direitos para LGBTI: Conceitos e
Legislacdao”. Além deste livro, a pesquisa foi embasada em diversos artigos cientificos, em
dados quantitativos realizados por instituicdes de pesquisas brasileiras e do mundo, bem como,
reportagens de jornais que trataram da questdo de empregabilidade dos transexuais e cartilhas
de organizagdes mundiais e nacionais sobre a transexualidade.

Desta forma, o artigo usara como metodologia basica, a pesquisa dogmatica que se
utiliza de doutrina, jurisprudéncia e legislagdo, com o objetivo de analisar o que ja esta presente
no mundo juridico para verificar quais hipdteses foram discutidas sobre o tema em questao.

Como vertente juridico-metodologica, foi escolhida a juridico-socioldgica, por haver a proposta



de analisar o fendmeno juridico no ambiente social. Nao ha como se dissociar o direito da
sociedade, por isto, usara o raciocinio dialético, ja que a discussdo sera tanto baseada no Direito
como na conjuntura social atual.

E de suma importancia tratar desta temética, pois, dentre os grupos da sigla LGBTQ+,
os transgéneros sdo o grupo no qual ainda ha pouca legisla¢ao sobre e na jurisprudéncia também
sdo poucos os julgados que tratam deste nicho, e assim, ¢ um dos grupos com mais dificuldades
para encontrar empregos formais e para superar os preconceitos difundidos na sociedade,
causados, principalmente, pelo desconhecimento do que ¢ ser transgénero. E, com este artigo,
poder-se-4 ajudar as empresas que gostariam de ter um quadro de empregados mais diverso,
pois este fator podera ser muito benéfico para o proprio empregador, e, assim, saber quais sao
as mudancas que tera que suportar, bem como demonstrard aos atingidos por esta analise, os
transexuais, quais prerrogativas eles devem almejar, baseado no que seria estabelecido pelo

principio da dignidade humana.

2 RELATOS NA HISTORIA SOBRE A TRANSEXUALIDADE — FENOMENO TAO
ANTIGO QUANTO A HISTORIA

A transgeneridade ¢ um assunto que esta sendo discutido muito ultimamente, devido
a maior abertura para se expressar, ndo s6 em questdes ligadas ao grupo LGBTQ+, mas como
um todo pela sociedade. Assim, a populacao talvez acredite que esta forma de identidade de
género, ja ocorria desde a Grécia e a Roma Antiga.

Green (1998) relata que alguns homens se transvestiam e viviam como mulheres,
inclusive alguns se emasculavam e retiravam o pénis. O autor cita varios exemplos baseados
em poemas e descrigdes das situacdes cotidianas da época, como Manilus e Juvenal e também
cita o exemplo do Imperador Nero. Neste caso, o imperador ficou conhecido por matar a esposa
gravida a pontapés, arrependeu-se e procurou alguém parecido com ela no império, e, encontrou
0 escravo, Sporus, ordenando entdo que os cirurgides o tornassem mulher e, assim, fizeram.
Logo, apds o procedimento, os dois se casaram formalmente, com direito a véu e enxoval,
vivendo Sporus como mulher a partir de entdo (GREGERSEN, 1983).

Ja em 1858, em Versalhes, Franga, ocorreu outro relato de uma possivel transgénero.
Mademoiselle Jenny Sayallete de Lange, se apresentou como mulher durante toda sua vida,
inclusive se relacionando com varios homens, e, ao morrer revelou que era homem. A senhorita
tinha certidao de nascimento falsa e recebia do Rei pensao e moradia em Versalhes (GREEN,

1998).



Green (1998) ainda relata que descri¢des de troca de sexos e herdis na mitologia greco-
romana como a Vénus Castina, Tirésias de Tebas, Cenecu Himeneu e outros. Ainda, ha relatos
etnograficos do mundo todo sobre mudanca de género, principalmente por tribos de indios,
como os Yuman dos Estados Unidos, que entendem como “mudancga de espirito”, bem como
os Cocopa, Navajo e Pueblo, também dos Estados Unidos.

A expressao transexual foi utilizada pela primeira vez na década de 50 quando foi
empregada pelo médico endocrinologista norte americano Harry Benjamin para denominar
pessoas biologicamente normais, mas que se encontram inconformadas com seu sexo biolégico
(LOPES, 2009).

Assim, se nota que em varios momentos da historia, incluindo alguns mais primitivos,
haviam relatos de transgeneridade, mas com a influéncia do Cristianismo e do Judaismo, ao
redor do mundo, a visdo binaria — homem e mulher — foi adotada como Unica correta.
Atualmente, com a retomada de discussdo sobre o assunto, € que se comegou a repensar este

modelo.

2.2. Conceitos e sua diferenciacoes

Para a pesquisa ¢ extremamente conceituar palavras que, muitas vezes sdo utilizadas
como sdo sindnimas. Assim, ird conceituar sexo, género e orientacao sexual, além de diferenciar
transgénero, transexual, travesti e crossdresser, que muitas das vezes sao confundidos este si,
mas ndo tem o mesmo significado.

De acordo com a cartilha do MPF sobre a comunidade LGBTQ+, a defini¢ao de sexo
bioldgico ¢ “o conjunto de informagdes cromossOmicas, Orgdos genitais, capacidades
reprodutivas e caracteristicas fisiologicas secundarias que distinguem machos e fémeas
(MINISTERIO PUBLICO FEDERAL, 2017, p.8)”. A cartilha ainda deixa claro podera ocorrer
a intersexualidade quando “ocorre uma variagdo nas caracteristicas genéticas e/ou somaticas da
pessoa, fazendo com que sua anatomia reprodutiva e sexual ndo se ajuste as defini¢des tipicas
do feminino ou do masculino” (MINISTERIO PUBLICO FEDERAL, 2017, p.8), ou seja, o
bebé nasce com caracteristicas biologicas de ambos os sexos.

A orientagdo sexual refere-se “a capacidade de cada pessoa ter uma profunda atragdo
emocional, afetiva ou sexual por individuos de género diferente, do mesmo género ou de mais
de um género, assim como ter relagdes intimas e sexuais com essas pessoas” (COMISSAO
INTERNACIONAL DE JURISTAS E O SERVICO INTERNACIONAL DE DIREITOS

HUMANOS, 2006, p.7). As formas mais conhecidas sao heterossexual, homossexual, bissexual



e assexual. Género, por sua vez, ¢ a conotagdo pessoal que cada individuo estabelece acerca de
sua identidade pessoal perante a sociedade (HENRIQUES et al., 2007). Assim, nada impede

que junte esses termos. E isso que a autora Rita de Lima (2011, p. 169) defende em seu livro:

O fato de um individuo se sentir homem ou mulher (sua identidade de Género)
ndo tem, necessariamente, relagdo com sue sexo bioldgico (identidade sexual);
nem tampouco com sua orientacdo sexual (que pode ser heterossexual,
homossexual, bissexual). Contudo, no Ocidente, o conceito de género esta
colado ao de sexualidade/reprodugdo, o que promove uma imensa dificuldade
de separar, segundo o senso comum, a problematica da identidade de género
da de orientagdo sexual.

Em 2015, a OIT desenvolveu um manual intitulado “Promo¢ao dos direitos humanos
de pessoas LGBT no mundo do trabalho”. Neste manual, ha diversas situagcdes que a
comunidade LGBT passa ao se inserir no mercado de trabalho e algumas dicas de como se
espera que o setor empregaticio aja com essa classe. No caso dos transexuais, a cartilha
apresenta uma definicdo sobre o que ¢ identidade de gé€nero, encontrada nos Principios de

Yogyakarta, qual seja:

Identidade de Género ¢ a experiéncia individual do género de cada pessoa, que
pode ou ndo corresponder ao sexo atribuido no nascimento. Inclui o
sentimento em relacdo ao seu corpo, que pode, por livre escolha, envolver a
modificagdo da sua aparéncia ou fung@o corporal por meios médicos,
cirirgicos, ou outros. Além disso, pode envolver também outras expressdes
de género, como vestimenta, modo de falara e maneirismos
(ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO, 2015, p.25).

Logo, o género tem a ver com a maneira com que o individuo se vé como ele quer ser
reconhecido perante a sociedade, e isso, ndo tem relacdo com o sexo do nascimento, ¢ uma
construgdo social. Segundo Mathieu (2009), ha varios aspectos do género, tais como:
diferenciagdo da vestimenta, dos comportamentos e atitudes fisicas e psicologicas,
desigualdade de acesso aos recursos materiais € mentais. Assim, com o entendimento do que
seja género, podemos diferenciar transgénero, transexual, travesti e crossdresser.

O prefixo “trans” vem do latim e significa “do outro lado”, e, assim, de acordo com a
Cartilha do MPF transgénero € “a expressao “guarda-chuva” utilizada para designar as pessoas
que possuem uma identidade de género diferente daquela correspondente ao sexo bioldgico”
(MINISTERIO PUBLICO FEDERAL, 2017, p. 14). Dentre estas pessoas estio os transexuais,
que no mesmo texto assim € conceituado:

No caso dos transexuais, costuma-se simplificar a situagdo dizendo que a
pessoa nasceu com a “cabega de mulher em um corpo masculino” (ou vice-



versa). Por isso, muitas e muitos transexuais necessitam de acompanhamento
de satde para a realizagdo de modificagdes corporais por meio de terapias
hormonais e intervengdes cirirgicas, com o intuito de adequar o fisico a
identidade de género. E importante ressaltar, porém, que ndo é obrigatorio e
nem todas as transexuais desejam se submeter a procedimentos médicos,
sobretudo aqueles de natureza invasiva ou mutiladora, ndo havendo nenhum
tipo de condi¢do especifica ou forma corporal exigidas para o reconhecimento
juridico da identidade transexual (MINISTERIO PUBLICO FEDERAL,
2017, p. 14-15).

A transexualidade ¢ muitas vezes confundida com a travestilidade. Jaqueline de Jesus
(2012, p. 17) entende que travestis sdo aqueles “que vivenciam papéis de género feminino, mas
ndo se reconhecem como homens ou como mulheres, mas como membros de um terceiro género
ou de um ndo-género”. A autora ainda deixa claro que “a maioria das travestis,
independentemente da forma como se reconhecem, preferem ser tratadas no feminino,
considerando insultuoso serem adjetivadas no masculino” (JESUS, p. 17).

Os Crossdressers “sao pessoas que usam vestimentas ou aderegos que, por convencao,
sdo atribuidos a género diverso do seu. Buscam, com isso, vivenciar diferentes papéis de género.
Em geral, ndo fazem modificacdes corporais. Também, em regra, nao estruturam uma
identidade transexual ou travesti” (MINISTERIO PUBLICO FEDERAL, 2017, p. 15).

Ainda existe o transformista ou “drag queen/king” que ¢ o/a “artista que se veste, de
maneira estereotipada, conforme o género masculino ou feminino, para fins artisticos ou de
entretenimento. A sua personagem nao tem relagao com sua identidade de género ou orientagdo
sexual”’(JESUS, p. 27).

Assim, com estes conceitos bem delimitados e diferenciados entres si, o artigo podera
continuar para analisar o transexual em sua area de trabalho e quais s3o as mudangas que as

empresas necessitariam de fazer para garantir um ambiente saudavel para este grupo.

3 TRANSEXUALIDADE: DOENCA?

Em 2016, foi publicado na revista médica britanica The Lancet Psychiatry (2016), o
primeiro estudo de varios que estavam sendo desenvolvidos ao redor do mundo com o objetivo
de retirar a condicao de transtorno mental da transexualidade. Esse estudo, feito por cientistas
mexicanos, é um dos que estio sendo feitos, no Brasil, Franga, india, Libano e Africa do Sul
que foram apresentados em 2018 quando a OMS discutiu a 11* versdao da Classificagdo

Internacional de Doengas (CID-11). De acordo com a pesquisa, a transexualidade ndo ¢ doenca



e que as questdes psiquiadtricas comuns a classe sdo devidas a violéncia e discriminacdo que
sofrem e ndo pela propria transexualidade.

Na CID-11 (WORLD HEALTH ORGANIZATION, 2018) que foi publicada em junho
deste ano, substituindo a CID-10, a transexualidade deixou de ser transtorno de identidade de
género, ou seja, uma doenga mental e passou a ser considerada como incongruéncia de género.
O entendimento da psicologa Jaqueline de Jesus (2012, p. 14) corrobora com esta mudanga: “A
transexualidade ¢ uma questao de identidade. Nao ¢ uma doenga mental, ndo ¢ uma perversao
sexual, nem ¢ uma doenca debilitante ou contagiosa. Nao tem nada a ver com orienta¢do sexual,
como geralmente se pensa, ndo ¢ uma escolha nem ¢ um capricho”.

Ha de se ressaltar também, que hé dois tipos de transgéneros de acordo com a medicina
moderna, que utiliza a classificacdo em inglés: MTF — male to female, ou seja, fenotipo
masculino, identidade de género feminina ou FTM — female to male, ou seja, fendtipo feminino,
identidade de género masculino (VIERA, 2012).

Logo, a transexualidade j& estava sendo analisada pela comunidade médica e pela
comunidade de psicologia ao longo dos ultimos anos para desmistificar a sua caracterizagdo
como doenga mental. Com a evolucao na medicina, o transexual torna-se capaz de se adequar
ao género no qual se entende, escolhendo fazer ou ndo a cirurgia de redesignacdo de género.
Neste mesmo sentido, a doutrina, a jurisprudéncia, legislacdo internacional e atos
administrativos nacionais, também estdo se atualizando, e cada vez mais, pacificando sobre as

questoes relativas aos transexuais.

4 SITUACAO DE EMPREGABILIDADE DOS TRANSEXUAIS

Os transexuais, de qualquer tipo, enfrentam muitas dificuldades, inclusive na vida
profissional. No ambiente de trabalho a discriminacao, rejei¢ao e discriminagao comecam desde
0s processos seletivos, onde o empregador, normalmente, elimina o candidato em decorréncia
da sua aparéncia, por entender que transexualidade ¢ doenga ou também pelo nome nao
condizer com sua aparéncia fisica. Neste ultimo caso, o Brasil ja autoriza a mudanga do nome
e género em cartorio, desde que cumpra alguns requisitos de acordo com o Provimento n°. 73
de 2018 do CNJ (CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA, 2018), assim, o transexual ja podera
alterar seus documentos para diminuir os riscos de ndo empregabilidade pelo nome diferente
da sua aparéncia fisica.

A dificuldade de se empregar formalmente também ocorre devido a baixa escolaridade

ou qualificacdo. De acordo com uma pesquisa feita pela OAB e divulgada em 2016, estima-se



que 82% dos que se declaram travestis e transexuais abandonam seus estudos antes da vida
adulta (JORNAL O GLOBO, 2018). Os transexuais comeg¢am a sofrer preconceitos e
discriminacao na familia e na escola, o que faz com que eles permanecam na educacao basica
e também sofrem para ter acesso a educacao superior, o que diminui a capacidade de conseguir
ingressar em cargos publicos e de alto nivel de capacitacdo. Justamente por estes fatores, os
transexuais acabam sendo levados a aceitar a prostituicao e os subempregos, vivendo assim, a
margem da sociedade.

Quando o transexual consegue efetivar-se na vaga que almejava, ele ainda sofre com
preconceitos tanto em uma relagao horizontal, com os colegas de trabalho e/ou em uma relagao
vertical com os superiores hierarquicos. Inclusive, uma pesquisa feita pelo Instituto Center for
Talent Inovation, que entrevistou 12.200 (doze mil e duzentos) profissionais ao redor do mundo,
demonstrou que 61% dos LGBTs brasileiros entrevistados escondem seu género ou sua
sexualidade no trabalho, principalmente pelo medo de demissao por um preconceito, mesmo
que seja este velado (REVISTA EXAME, 2018).

Para facilitar este conhecimento das empresas sobre a transexualidade e o elo delas
com os profissionais transexuais, o site “Transempregos” surgiu em 2013. E, esta plataforma
demonstra a pequena mudanga que estd ocorrendo no Brasil, pois no ano de cria¢do apenas 12
companhias utilizavam seus servigos, e, atualmente, ja sdo 46 empresas, ou seja, um
crescimento de quase 300% (REVISTA EXAME, 2018). Além deste elo também existem
outros, como: o projeto Damas, no Rio de Janeiro e o Instituto Ethos.

No Brasil, este aumento de empresas empregando a comunidade LGBT ¢
extremamente significativo, pois de acordo com a pesquisa realizada pela “InSearch Tendéncias
e Estudos de Mercado” feita em 2012, a populacdo LGBT no Brasil era estimada em 18 milhdes
de pessoas (SIQUEIRA, 2015). Entretanto, o autor Irigaray (2009) defende que no nosso pais
as politicas de diversidade das empresas ndo passam de meras falacias e muito ambiguas.

Ademais, de acordo com a reportagem do site “O Globo™:

Nao ha dados oficiais sobre a quantidade de empresas que sdo sensiveis ao
tema. A maioria ainda ndo criou programas que envolvam qualquer minoria:
60% dos profissionais de RH afirmaram que na companhia onde trabalham
ndo existem agodes de diversidade, revela um levantamento da Vagas.com e da
Talento Incluir JORNAL O GLOBO, 2018).

De toda forma, o manual “O Compromisso das Empresas com os Direitos Humanos
LGBT — Orientacdes para o Mundo Empresarial em Acdes Voltadas a Lésbicas, Gays,
Bissexuais, Travestis e Transexuais” (INSTITUTO ETHOS DE EMPRESAS E



RESPONSABILIDADE SOCIAL, 2013) ¢ um documento que comprova este maior interesse
pelas empresas pela a comunidade LGBT. Este material cita 11 empresas brasileiras que estdo
sendo reconhecidas por isso: Banco do Brasil, Caixa Econdémica Federal, Dow Quimica,
Google, Grupo Fleury, HSBC, Itati Unibanco, KPMG, Procter & Gamble (P&G) e Walmart.

Além disto, o aumento do interesse das empresas em transexuais como empregados,
pode ter relacdo com as benesses que estas pessoas trouxeram para as empresas pioneiras em
questao de diversidade sexual. A diversidade no ambiente de trabalho faz com que haja uma
maior efetividade nos setores (ELY, THOMAS, 2001), um aumento de diferentes visdes que
podem contribuir com inovacao, solugdes de conflitos (MENDES, 2004) e criatividade, bem
como melhor no processo de tomada de decisdo (COX, BLAKE, 1991).

De acordo com a entrevistada pelo Jornal Estado de Sdo Paulo, Angela, que ¢
transexual e ¢ coordenadora do Programa de Diversidade Empresarial da Rede de Farmacias
Nossa Senhora do Rosario: “ao agregar essa mao de obra [trans], a empresa tem muito a ganhar.
Ela agrega seres humanos com vidas resilientes. Vidas pautadas por enfrentamentos, entdo essas
pessoas costumam dar muitos resultados para a empresa e nas proprias resolucao de conflitos”
(JORNAL DE SAO PAULO, 2018).

O estudo “Diversity Matters” da consultoria McKinsey (2015), mostra que em média,
as empresas que tem times plurais tém um desempenho melhor do que a industria em geral. Em
entrevista a Revista Exame, Majo Martinez, vice-presidente de RH da Atento, de Sao Paulo,

relata as suas conclusdes ao empregar com mais diversidade:

Além da melhora no clima, percebemos uma queda significativa na
rotatividade, de 12% para 5%, e as avaliagdes de desempenho dos trans sdo
melhores do que as dos outros funcionarios. A explicagdo € que essas pessoas
se cobram mais, ja que precisaram se provar a vida toda. (REVISTA EXAME,
2018)

Outro ponto positivo ao empregar com uma maior diversidade € atrair consumidores
que se relacionam com a tematica ou produto que a empresa comercializa, o que podera afetar
diretamente na melhora de produtividade e vendas da empregadora. Diversidade, no geral, ¢
extremamente benéfica. Assim, o engajamento esta inteiramente relacionado com a inovagao,
produtividade e felicidade no trabalho, e, as empresas podem se beneficiar se adotarem uma
politica de diversidade, que seja, de fato efetiva e ndo somente ocorra na teoria, entretanto, as

mudangas necessarias para que isto ocorra também podem trazer 6nus para as empregadoras.



5 MUDANCAS NECESSARIAS A SEREM FEITAS PELAS EMPRESAS PARA UM
QUADRO DE EMPREGADOS MAIS DIVERSO E O PRINCiPIO DA DIGNIDADE DA
PESSOA HUMANA

Justamente, se, pela melhoria no ambiente de trabalho e ndo sé por questdes altruistas,
as empresas que optarem por adotarem uma politica de diversidade deverdo se adequar. Para
muitas empresas a questdo é: quais sdo estas mudangas e até que ponto a empresa devera
suporté-las. E necessaria esta discussio para que se estabeleca um limite entre a tutela do direito
do transexual, baseado principalmente no principio da dignidade da pessoa humana e nos
possiveis 6nus que esta mudanca trard para a empresa.

A Constitui¢do da Republica em vigor optou por uma “sociedade pluralista, que
respeita a pessoa humana e sua liberdade, em lugar de uma sociedade monista, que mutila os
seres e engendra as ortodoxias opressivas” (SILVA, 1999). A carta magna em seu artigo 1°,
inciso III, estabelece a dignidade da pessoa humana como fundamento da Republica Federativa
do Brasil e do Estado Democratico de Direito (BRASIL, 1988). Ademais, em varios outros
artigos a lei maior do Brasil, veda expressamente a discriminagdo de qualquer tipo, como no
artigo 3°, IV e no artigo 5°, caput (BRASIL, 1988).

Em relagdo ao diretamente oficio, entende-se que o ato de trabalhar ¢ essencial para a
vida humana, seja para ajudar na sua auto-realizacdo ou causar novas relacdes com os demais

colegas de trabalho. Zanelli e Silva, ja defendiam a importancia do trabalho:

Se, para a sobrevivéncia, o trabalho deveria satisfazer pelo menos as
necessidades bésicas diarias, na perspectiva psicologica ¢ uma categoria
central no desenvolvimento do autoconceito e uma fonte de autoestima. E a
atividade fundamental para o desenvolvimento do ser humano. Em suma, ¢é
um forte componente na construgdo da pessoa que convive bem consigo
mesma, acredita e orgulha-se de si (ZANELLIL SILVA, 1996, p. 112).

Ademais, importantes legislagdes internacionais também garantem o direito ao
trabalho sempre se exercendo sem discriminacdo de todo tipo, tais como a Declaracdo dos
Direitos Humanos (ORGANIZACAO DAS NACOES UNIDAS, 1948), em seu artigo 23, a
Convengdo n°. 111 de 1958 da Organizagdo Internacional do Trabalho (ORGANIZACAO
INTERNACIONAL DO TRABALHO, 1958), em seu artigo 1° e o Pacto Internacional dos
Direitos Econdmicos, Sociais e Culturais de 1966, em seu artigo 2° (ORGANIZACAO DAS
NACOES UNIDAS, 1996).

Desta forma, deve-se se entender que para que a pessoa viva com uma minima

dignidade, ¢ indispensavel a oportunidade de trabalho, sendo este, ndo discriminatorio € com



todas as condi¢des necessarias para desenvolve-lo, bem como com justa forma de remuneragao.
Todas estas condi¢cdes devem comecar desde o momento do recrutamento, passando pela
contratagdo até no meio ambiente de trabalho. Assim, conforte estabelece Alice Monteiro de
Barros:

O empregador deve limitar-se a obter dados somente no que se refere a
capacidade profissional do empregado. Quando aquele que ndo se contenta
em receber dados profissionais do candidato ao emprego e decide invadir a
vida privada deste, por investigar as suas caracteristicas pessoais, sem
qualquer conexdo com a natureza da prestagdo de servigos ou com a
organizagdo do trabalho, restara clara a conduta discriminatoria praticada pelo
empregador (2009).

No caso dos transexuais, o direito de se candidatar a uma vaga que estaria apto, sem
que seja eliminado pela sua aparéncia ou pelo uso do nome social ¢ a primeira mudanca que
deve acontecer nas selecoes das empresas. Se assim nao ocorrer, a empresa podera estar
deixando de empregar um talento, simplesmente pelo fato de ele ser transexual.

Se o candidato transexual conseguir a vaga tdo almejada, a empresa deve também
reformular conceitos que talvez estejam enraizados na empresa para facilitar a integracdo do
empregado a empresa ¢ ao quadro de empregados. Ao analisar as empresas que apresentam
politicas de diversidades, nota-se um padrao de comportamentos, técnicas e estratégias para que
se crie um ambiente garantidor do bem-estar de todos, ao menos de forma gradual. Entre elas
estdo: a adogdo de politicas antidiscriminatorias efetivas, como linhas diretas para denuncias de
situagdes discriminatorias no ambiente de trabalho (CEF e PepsiCo); a criagao ou participagado
de programas de conscientizacdo sobre o tema diversidade, como treinamentos, cursos,
campanhas educativas e parcerias com universidades e instituigdes de ensino (PwC, O
Boticario, Carrefour); a criacdo de grupos de recursos de funciondrios internos a empresa, para
que com uma regularidade, eles se reunam e possam trocar experiéncias € possam formular
estratégias de melhor inclusdo deste grupo na empresa (Google, Amazon, Dell); o apoio a
eventos LGBT e parcerias com instituigdes sociais (M.A.C, Gap, Apple) e adogao de politicas
de diversidade de fornecedores (Coca-Cola e AccorHotels) (SIQUEIRA, 2015).

Além destes fatores que podem ser utilizados como exemplos para outras empresas
que querem diversificar seu quadro de empregados, existem duas outras mudangas necessarias
para a efetivacdo de um ambiente saudavel ao transexual. Uma delas ¢ o uso do banheiro e a
outra o uso do nome social. No primeiro caso, havera uma necessidade do empregador em
adotar uma politica autorizadora de uso do banheiro, no qual, o transexual se entende como, ou

seja, um transexual masculino, usara o banheiro masculino e vice-versa. Algumas empresas nos



Estados Unidos, para evitar constrangimento, optaram por uma outra opg¢do, também
satisfatoria, a criagdo de um banheiro de género neutro ou livre, ou seja, qualquer pessoa que
quiser podera utilizar daquele banheiro, independente de ser cisgénero ou transgénero, deixando
os individuos decidirem (MIC — NEWS COMPANY, 2017).

O segundo problema destacado seria a utilizacdo do uso do nome social. Este
problema, acabara ao longo dos préximos anos, pois com a decisdo do STF na ADI n.° 4.275
(SUPREMO TRIBUNAL FEDERAL, 2018) em que os ministros reconheceram o direitos dos
transgéneros de alterarem seu prenome e sexo no registro civil, independente de cirurgia de
redesignacdo sexual e o Provimento n.° 73, do Conselho Nacional de Justica (2018) que
dispdem sobre a averbacdo da alteragdo do prenome e do género nos assentos de nascimento e
casamento de pessoa transgénero no Registro Civil de Pessoas Naturais, o transgénero estara
livre para alterar seu nome. Assim, antes de fazer qualquer entrevista ou concorrer a uma vaga
de emprego, o transexual podera alterar os seus documentos para que seu nome social se torne
seu nome registral, evitando qualquer diivida, confusdo que possa ocorrer.

Assim, a dignidade da pessoa humana no caso dos transexuais, partem da possibilidade
de se aplicar para vagas que desejam e estdo aptos somente se analisando os seus curriculos e
ndo o fato de ndo condizerem com o género que lhe foi designado em seu nascimento. Em
relacdo as mudancas sofridas na empresa sdo mais de ordem psicoldgicas, com adocdo de
estratégias que ajudem na inclusdo efetiva de diversidades, em todos os setores da companhia,
€ que os transexuais possam se sentir confortaveis em seu meio ambiente de trabalho e possam

desenvolver melhor seu trabalho.

CONCLUSAO

Com o passar do tempo, cada vez mais o segmento LGBT estd assegurando direitos,
que antes, ou nao existiam ou ndo eram vinculados a eles. Nao serd diferente na questdo do
trabalho. A evolu¢do se torna natural nas sociedades democraticas atuais, fazendo que
impulsione a maquina legislativa, e, enquanto isso nao ocorre, o Judiciario se encontra
pressionado a tomar decisdes sobre o tema. Se a igualdade, liberdade e a nao discriminagao sao
principios tutelados e respaldados pelo Principio da Dignidade da Pessoa Humana, logo todos
deverao ser garantidos, nada mais justo e coerente que garantir as pessoas a possibilidade de se
identificar com qualquer género ou até mesmo com nenhum, sem que sito afete a sua

empregabilidade.



Além disso, a Constituicdo da Republica de 1988 estabelece um rol minimo, que
podera ser adicionado por novas garantias possiveis e necessarias. Essas garantias nada mais
sdo que interpretagdes de normas ja existentes, a situagdes que antigamente nao eram
necessarias serem tuteladas e que hoje merecem reconhecimento e respaldo. Esse € o caso dos
transexuais.

Atualmente, a situagdo ¢ uma das mais importantes a ser discutida. A concessdo de
garantias a todos a igualdade material, faz com que os transexuais tenham o seu direito de
escolha de género garantidos, para que isso, se aplique a todos os ambitos do Direito, inclusive
ao Direito do Trabalho.

As empresas muitas vezes ficam com receio de alterar seu quadro de empregados para
torna-lo mais inclusivo e diverso com medo de que tenha prejuizos financeiros ou que os
empregados ndo tenham talento ou ndo estejam aptos ao trabalho, bem como que haveria
retaliacdes de alguma forma na empresa. Entretanto, estudos mostram que mudangas feitas
pelas empresas sdo de baixo custo, em sua maioria, estruturais, com programas de inclusdo e
apoio aos grupos LGBTQ+ e que os resultados para a empresa sao bem favoraveis para a
empregadora, pois aumentam a capacidade de inovacdo, novas maneiras de solugdo de
conflitos, ampliar a criatividade e ainda agregar novos consumidores que se se sentem
representados pela marca, produto ou contetido da empresa.

Logo, os limites a serem suportados pela empresa em comparagdo com o principio da
dignidade humana s3ao o minimo para garantir um emprego formal ao transexual e assim,
diminuir o preconceito ¢ aumentar a igualdade. A empresa, neste caso, além de ser altruista,
cumprindo com seu dever social com a coletividade, ainda se beneficia com a diversidade na

companbhia.
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