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INTRODUCAO
DAS AGENCIAS

O estigma e a discriminacio vivenciados pela populacdo LGBT (lésbicas, gays, bis-
sexuais, travestis e transexuais) tém resultado em graves violacdes de direitos
humanos, dificultando a erradicacdo da violéncia e de doencas como a aids. No
mundo do trabalho, o estigma e a discriminacdo influenciam os niveis de efici-
éncia e producdo, o bem-estar laboral e o proprio acesso ou permanéncia em um

trabalho decente’.

Considerando que apoiar a promogdo dos direitos humanos é uma das principais
missdes das Nacdes Unidas no Brasil, a Organizacdo Internacional do Trabalho
(OIT), o Programa das NacGes Unidas para o Desenvolvimento (PNUD), o Programa
Conjunto das Nagdes Unidas sobre HIV/Aids (UNAIDS) e seus parceiros promove-
ram a iniciativa “Construindo Igualdade de Oportunidades no Mundo do Trabalho
— Combatendo a Homo-lesbo-transfobia”. Com base no texto da “Recomendacdo
n° 200 da OIT sobre HIV/aids e o Mundo do Trabalho, 2010” realizamos consultas

junto a organizacoes de trabalhadores, empresas privadas, além de representantes

1 Segundo definigao da OIT, Trabalho Decente & um “trabalho adequadamente remunerado, exercido em condicdes de liberdade, equidade e seguranga, capaz de
garantir uma vida digna”.



do governo brasileiro e de organizacdes da sociedade civil. Essas consultas tiveram
por objetivo identificar situacdes de estigma e discriminagdo contra a populagdo
LGBT e pessoas vivendo com HIV/AIDS no contexto laboral, bem como formas de
supera-las por meio de a¢des de enfrentamento a homo-lesbo-transfobia no local

de trabalho, dirigidas tanto a empregadores quanto a trabalhadores.

Os esforcos empreendidos em 2013 resultaram nesta publicacdo, que apresenta
casos e sugestdes de acdes inspiradas em historias reais. Em sua maior parte, as
orientacdes aqui apresentadas requerem a implementagdo procedimentos simples,
mas que devem ser acompanhados de um compromisso real com o tema da igual-

dade de oportunidades e de tratamento.

Um trabalho decente é direito de todos os trabalhadores e trabalhadoras, bem como
daqueles ou daquelas que estdo em busca de trabalho, representando a garantia de
uma atividade laboral em condicdes de liberdade, equidade, seguranca e dignidade
humana. Esta publicacdo é uma contribuicdo coletiva para a promocdo do trabalho
decente para a populacdo LGBT no Brasil. Esperamos que as Na¢des Unidas possam
contribuir para a construcdo de um pais livre de discriminacdo, onde todos os se-

res humanos gozem de respeito e tenham seus direitos assegurados.

Organizagdo Internacional Programa das Nagoes Unidas Programa Conjunto das Nagdes
do Trabalho para o Desenvolvimento Unidas sobre HIV/Aids
(oIT) (PNUD) (UNAIDS)



PROTECAQ DE TODA A
FAMILIA HUMANA

04/01/2013
www.unicrio.org.br/protecao-de-toda-a-familia-humana-por-han-ki-moon/
Por Ban Ki-moon, Secretario-Geral das Nagdes Unidas.’

Acabamos de comemorar os 65 anos de um documento que nasceu em dezembro de
1948 e mudou para sempre a visdo de como tratamos os membros da familia huma-
na. A Declaracdo Universal dos Direitos Humanos provocou uma mudanga funda-
mental no pensamento global, afirmando que todos os seres humanos, ndo alguns,

ndo a maioria, mas todos nascem livres e iguais em dignidade e direitos.

A luta para concretizar os ideais da declaracdo € o cerne da missdo das Na¢des Uni-
das. A comunidade internacional tem construido um forte histérico de combate
ao racismo, promogdo da igualdade de géneros, protecdo das criangas e quebra das

barreiras enfrentadas por pessoas com deficiéncia.

Enquanto alguns velhos preconceitos estdo diminuindo, outros permanecem. Em
todo o mundo, lésbicas, gays, bissexuais e travestis e transexuais (LGBT) sdo agredi-
dos, as vezes mortos. Mesmo criancas e adolescentes sdo insultados por seus pares,

espancados e intimidados. Pessoas LGBT sofrem no trabalho, em clinicas e hospitais

2 Artigo publicado originalmente no jornal Folha de S. Paulo no dia 4 de janeiro de 2013, nas versdes impressa e online.
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e nas escolas — os mesmos lugares que deveriam protegé-los. Mais de 76 paises con-

tinuam criminalizando a homossexualidade.

Muitas vezes ja falei contra esta tragica e injusta discriminacdo, e os desenvolvi-
mentos positivos dos ultimos anos me encorajam a seguir lutando. Foram realiza-
das reformas em muitos paises. Na ONU, tivemos inovacdes histéricas. Em 2011, o
Conselho de Direitos Humanos adotou a primeira resolucdo da ONU sobre direitos
humanos, orientacdo sexual e identidade de género, expressando “grave preocupa-

¢ao” com a violéncia e a discriminagdo contra as pessoas LGBT.

A alta comissaria publicou o primeiro relatério da ONU sobre o problema e o con-
selho discutiu os resultados em 2012 — a primeira vez que um organismo da ONU
fez um debate formal sobre o assunto. Os ativistas ajudaram a abrir a porta. Ndo

podemos deixar que se feche.

E um ultraje que tantos paises continuem criminalizando pessoas s6 por amarem
outro ser humano do mesmo sexo. Em alguns casos, novas leis discriminatérias
estdo sendo criadas. Em outros, essas leis foram herdadas das poténcias coloniais.

Leis enraizadas em preconceitos do século 19 estdo enchendo o século 21 de 6dio.

Quando me encontro com lideres de todo o mundo, levanto a minha voz e peco igual-
dade para os membros LGBT de nossa familia humana. Muitos lideres dizem que gos-
tariam de poder fazer mais, mas apontam a opinido piblica como uma barreira para o

progresso. Eles também citam as crencas religiosas e os sentimentos culturais.

Respeito plenamente os direitos dos povos de acreditar nos ensinamentos religiosos
que escolheram. Isso também é um direito humano. Mas ndo pode haver desculpa
para a violéncia ou a discriminagdo, nunca. Entendo que pode ser dificil se levantar
contra a opinido publica. Mas s6 porque a maioria desaprova determinados indivi-
duos, ndo da direito ao Estado de reter seus direitos basicos. A democracia é mais do
que a regra da maioria. Ela exige defesa das minorias vulneraveis diante de maiorias

hostis. Os governos tém o dever de desafiar o preconceito, ndo ceder a ele.

Todos temos um papel a desempenhar. Desmond Tutu disse recentemente que a
onda da mudanga é feita de até 1 milhdo de ondulagbes. Ao celebrarmos os direitos
humanos, vamos mais uma vez lutar pela implementacdo da promessa da Declara-

cdo Universal: que eles sejam para todas as pessoas, como foi planejado.

Ban Ki-moon, 68, diplomata sul-coreano, é secretdrio-geral da ONU.
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UM CONVITE A ACAO

Entendendo este material

Quatro situagdes vivenciadas por personagens sdo apresentadas para vocé conhe-
cer histérias que podem estar muito mais perto do que se imagina. Meire é lés-
bica, Alana é uma pessoa trans, Ronaldo é homossexual e Carlos vive com HIV/
Aids. As situagdes por que passam esses personagens sao baseadas em historias
reais envolvendo pessoas LGBT (lésbicas, gays, bissexuais, travestis e transexu-
ais), sobretudo em seus ambientes de trabalho. Meire, Carlos, Alana e Ronaldo
representam milhdes de trabalhadores e trabalhadoras que enfrentam desafios de

toda ordem.

Com as histoérias, vocé encontrara uma forma de trabalhar o tema dos direitos
humanos LGBT no ambiente de trabalho, seja ele empresarial ou sindical. A pro-
posta é que o material seja lido individualmente e também em grupos. Ele possui
questdes ao final das histérias que podem ser trabalhadas em pelo menos, quatro
reunides. Em cada reunido, a historia e seu tema poderdo servir de referéncia para
se fazer: (I) um diagnostico da situacdo atual, (II) a definicdo da situacdo desejada
e (IIT) o plano de acdo para se atingir o que foi estabelecido, definindo cronograma,

responsaveis e tudo mais que envolve um planejamento.



Sugerimos que sejam utilizadas as quatro questdes presentes no livro “A estratégia

do oceano azul™:

» O que precisa ser reduzido?
» O que precisa ser eliminado?
» O que precisa ser reforcado?

» O que precisa ser criado?

As questdes trazem ndo apenas uma visdo do que falta, do que é problema, mas
também uma abordagem apreciativa ao estabelecer o que precisa ser reforcado,
reconhecendo os avangos, o que ha de positivo e que esta a servico da promocgao

dos direitos humanos LGBT.

Esta introducgdo pode parecer complexa, mas espera-se que seja lida por todos
que forem usar o material, sobretudo pelas pessoas que trabalham nas empresas
e sindicatos com ac¢des de valorizacdo da diversidade; gestores e altos dirigentes

destas organizagdes.

A utilizacdo do material pode acontecer numa unidade da empresa, mas sugere-se
que seja feito pela organizacdo como um todo e vinculado as estratégias de gestdo
de pessoas, as acoOes gerais de valorizacdo da diversidade ou as acdes especifica-

mente relacionadas a valoriza¢do da diversidade sexual.

Essa sugestdo de uma abordagem mais institucional e menos fragmentada em uni-
dades locais ou regionais da organizacdo estd relacionada ao forte vinculo que o
material apresenta com a identidade organizacional (missio, visdo, valores, princi-
pios, codigo de conduta e politicas estruturantes incluindo, politicas sobre HIV/Aids
e igualdade de oportunidades e de trato no emprego). Também ha um vinculo, por
meio das historias, com as estratégias da organizacdo no relacionamento com seus
diferentes publicos, como clientes, fornecedores, comunidade, entre outros, bem
como com a¢des no campo de produtos, servicos, atendimento, comunicacdo interna,

comunicacdo externa (propagandas), aces sociais e voluntariado na comunidade.

No ambito das empresas, espera-se que o material possa atender a crescente de-

manda por ferramentas para abordagem do tema junto aos profissionais da area de

3KIM, Chan & MAUBORGNE, Renée. A estratégia do oceano azul: como criar novos mercados e tornar a concorréncia irrelevante. Rio de Janeiro: Campus, 2005.
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recursos humanos e profissionais em geral. O material capacita seus usuarios em
agdes sistematizadas de didlogos entre profissionais que querem ou precisam co-
nhecer melhor as questdes relacionadas a um ambiente mais inclusivo e respeitoso
da diversidade sexual e estado soroldgico para p HIV/Aids. Além do puablico inter-
no, as reflexdes e praticas aqui propostas podem e devem atingir o relacionamento
com diferentes publicos. Isso implica cuidados e melhorias na atracdo e desenvolvi-

mento de bons empregados, tanto quanto de fornecedores e clientes, por exemplo.

Para os sindicatos, o material tem dupla fun¢do. Como empregador e organizacdo
que mantém ambientes de trabalho com profissionais nas mais variadas ativida-
des, espera-se que o material seja util para aprofundar discussdes e fomentar a im-
plementacdo de boas praticas de inclusdo e respeito a todos/as. Como organizagdo
que promove direitos dos/as trabalhadores/as, espera-se que o material possa ser
util para incrementar a formacdo dos profissionais que atuam junto as empresas e
seus empregados, conhecendo melhor as questdes que envolvem as pessoas lésbi-

cas, gays, bissexuais, travestis e transexuais.

Se a organizacdo possuir grupos de profissionais que, de maneira formal ou in-
formal, se reinem em torno da tematica LGBT, sugere-se que os mesmos sejam
envolvidos na definicdo da estratégia de uso deste material, além de ser piblico
alvo do mesmo. Ndo devem ser desprezadas as muitas possibilidades de aplicacdo
deste material também por grupos ou projetos relacionados a diversidade de gé-
nero, religiosa, etaria ou racial, entre outros, ampliando seu entendimento sobre a
inter-relacdo existente entre a promocdo do trabalho decente e a promocao dos di-

reitos LGBT e das pessoas vivendo com HIV/Aids com suas tematicas especificas.

O material impresso ou digital pode ser acompanhado de uma mensagem da alta
lideran¢a da organizagdo, oportunidade de afirmar sua missdo e o compromisso
com seus proprios valores e principios, além dos valores e principios universais dos
direitos humanos. A comunicagdo interna pode ser feita por meio dos cartazes que
acompanham esse material, defendendo um ambiente de trabalho (ha uma verséo
digital), que respeita a dignidade de todas as pessoas, que valoriza a diversidade e

que estimula a inclusdo como forma de garantir interacdes criativas e inovadoras.

Por fim, recomenda-se fortemente que o material seja acompanhado pela iden-

tificacdo de boas praticas, atitudes e comportamentos que a organizacao consi-



dere como parte do conjunto de referéncias que valoriza. Essa abordagem apre-
ciativa, que enfatiza o que ha de bom, além de identificar os problemas, auxilia
no aprimoramento das estruturas e processos, e inspira a reformulacdo ou a
criacdo de politicas que atualizem a organizacdo no tema dos direitos humanos,

particulamente das pessoas LGBT.

0 mundo do trabalho atual e a importancia de se pensar e agir pela
promogao dos direitos humanos das pessoas LGBT

O ambiente de trabalho ja ndo é mais como antes e as mudancas sdo cada vez mais
rapidas e profundas. O aumento da populacdo e sua concentracdo em areas urba-
nas, a globalizacdo e as mudangas culturais colocam novos desafios ao mundo do

trabalho e aos atores sociais que com ele interagem.

A homogeneidade ja ndo é tdo facilmente imposta, mesmo com os sofisticados
mecanismos de exclusdo e repressdo que ainda persistem nas praticas de gestdo. Ja
ndo se sustenta facilmente a visdo simplista de que trabalhadores e trabalhadoras
sdo “recursos humanos” ou “méio de obra”, utilizados para desumanizar e retirar
qualquer caracteristica pessoal deste ambiente que se quer higienizado e aparen-
temente uniforme. A diversidade de pessoas, situacdes, perspectivas e expectativas
obrigam as organiza¢des a buscarem a esséncia, 0 que tem sentido e significados
mais profundos sobre a forma de ser e de fazer, fugindo de férmulas que valorizam

apenas o que é superficial.

As pessoas trazem para o ambiente de trabalho uma pluralidade de caracteristicas
que desafia normas, estilos, padronizacdes, processos e politicas que antes eram
impostos e obedecidos sem tantos questionamentos. Praticas de discriminacdo,

antes aceitas com naturalidade, agora sdo problematizadas e rejeitadas.

Espera-se, mais que isso, que as especificidades sejam consideradas, respeitadas e,
mais que isso, explicitadas, desconstruindo o padrdo dominante que determina o
que é aceito como normal, belo, saudavel, correto e competente, entre outros atri-
butos que se confundem com caracteristicas como género, raca, cor, deficiéncia,

estado sorolégico, idade, orientacdo sexual e identidade de género, por exemplo.
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Temos uma quantidade significativa de legislacio no ambito da OIT que tratam
desses temas e nos ajudardo na criacdo de ambientes de trabalho mais acolhedores,

vide a Convencdo 111, e Recomendacdo 200, tratadas mais adiante no documento.

O que antes era tornado invisivel ou ignorado, agora exige atencdo, respostas
claras e uma interacdo nem sempre tranquila. Falta repertorio para lidar com a di-
versidade de caracteristicas ou de marcadores identitarios presentes no ambiente
de trabalho e na sociedade na qual as organizaces realizam suas atividades. Ha
quem ainda tente fingir que é possivel ignorar a diversidade e ha quem assuma

que o mundo da gestdo enfrenta novos desafios.

Um destes desafios é a convivéncia com os temas da orientacdo sexual, da iden-
tidade de género e do HIV/Aids, bem como com seus sujeitos concretos deman-
dando vagas, liberdade de expressdo, tratamento respeitoso, oportunidades de
desenvolvimento na carreira e equidade, por exemplo, em relacdo a beneficios.
Estas questdes estdo presentes nas historias de vida aqui apresentadas. Em cada
uma delas ha conflitos, dramas e dilemas vivenciados pelos personagens e pelas
organiza¢des, apontando para possibilidades de maior sintonia com a garantia e
promocdo dos direitos humanos na gestdo das organizacdes. A crenca é que essa
sintonia, por sua vez, capacite as organizac0es para acessar talentos plurais e lidar
com a diversidade que hé na sociedade. Todos ganham com uma agenda de traba-

lho decente e ambientes livres de discriminacdo e assédio.

A questao da orientagao sexual, da identidade de género e das pessoas
vivendo com HIV/Aids no mundo do trabalho

Por meio das historias destes quatro personagens do material que vocé tem em
mados, é possivel refletir sobre a questdo da orientacdo sexual e da identidade de
género. Sdo personagens que trazem muitas das vivéncias que milhdes de traba-
lhadores e trabalhadoras enfrentam em seu cotidiano para ter garantidos seus
direitos, sua dignidade, liberdade e igualdade no ambiente do trabalho, como em

qualquer outro aspecto das suas vidas.

4 Disponivel em http://www.oit.org.br/node/472 (acesso em 26/9/ 2013).


http://www.oit.org.br/node/472

A negacdo de direitos em razdo da orientagdo sexual e da identidade de género
recebe o nome de homo-lesbo-transfobia, uma violéncia que transforma carac-
teristicas da diversidade sexual em motivo para desigualdades, vulnerabilidades,

exclusdes e riscos de toda ordem.

O direito a trabalhar, € um desses direitos humanos que precisam ser garantidos as
pessoas LGBT. Ndo se trata apenas do acesso ao emprego e a estabilidade no mesmao,
mas do direito a um ambiente inclusivo onde todos possam desenvolver plenamen-
te seu potencial, sem barreiras ou entraves a carreira, com tratamento respeitoso,

equidade e liberdade para se expressar sem constrangimentos ou violéncias.

A abordagem aqui combinada de questdes de orientacdo sexual e identidade de gé-
nero com a questdo do HIV/Aids se justifica pelo reconhecimento de que a homo-
-lesbo-transfobia gera vulnerabilidades a infecc¢do pelo HIV. Gays, homens que
fazem sexo com homens (HSH), travestis e transexuais sdo mais vulneraveis. No
entanto, o estigma acompanha também heterossexuais infectados ao receberem o
mesmo tratamento que os homossexuais e terem que enfrentar, portanto, a homo-
-lesbo-transfobia. Os mecanismos de discriminacdo se inter-relacionam trazendo

aspectos de género, raca, deficiéncia, idade, classe social, entre outros.

O Plano Nacional de Enfrentamento da Epidemia de Aids e das DST entre Gays,

HSH (homens que fazem sexo com homens) e Travestis, diz que:

a homofobia e a transfobia tém sido apontadas como elementos estruturan-
tes da vulnerabilidade de gays, outros HSH e travestis. (...) O efeito desses
elementos negativos para a autoestima, as dificuldades na sociabilidade e a
hostilidade na escola resultam, normalmente, na exclusdo do convivio fa-
miliar e na descontinuidade da educacdo formal, projetando, entre outras,
grandes dificuldades para a qualificacdo e entrada no mercado de trabalho. Ao
estigma e a discriminacdo associam-se situagdes de vida vinculadas a clan-
destinidade, a um maior grau de vulnerabilidade e risco para diferentes tipos
de situacdo e & marginalizacdo. (...) A exclusdo ou a convivéncia hostilizada,
associadas a uma perspectiva negativa de autoimagem — originada pela baixa
autoestima ou aquela criada e fortalecida equivocadamente pelos meios de
comunicacdo e religides — expde os gays, outros HSH e as travestis a falta de
seguranca e a violéncia em todas as suas formas. A principal caracteristica

da violéncia vivenciada por esses grupos populacionais tem sido a agressdo
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fisica resultando em morte, representando medidas extremas de intoleran-
cia e de discriminacdo. (...) Esse &, portanto, o quadro mais frequentemente

mencionado como um dos principais fatores de vulnerabilidade as DST/Aids

18

entre esses grupos populacionais.®

Uma das violéncias que as pessoas LGBT ou
as pessoas que vivem com HIV/Aids enfren-
ta é a de ndo poder ser quem sdo nos am-
bientes em que trabalham, convivem, exer-
cem ou deveriam exercer plenamente sua
cidadania. Isso traz inimeros problemas, de-
sencorajando a falar abertamente sobre sua
realidade, sua maneira de pensar e de ver o
mundo. Pior ainda é quando essa opressdo
é introjetada e a propria pessoa passa a ter
dificuldade para aceitar-se como &, respeitar
a sl mesma e as pessoas que tém a mesma
condigdo. Essa expressdo da diversidade hu-
mana cerceada torna a vida mais dificil, o
ambiente organizacional mais pobre, menos
produtivo, com uma homogeneidade artifi-
cial e apoiada em uma repressdo que acaba

por prejudicar a todos.

Quando uma pessoa ndo é respeitada em
sua condicdo, singularidade ou situacdo, se
gasta muita energia e tempo para esconder
sua realidade diante de um padrdo dominan-
te, opressor e violento. Esse padrdo imposto
desqualifica a pessoa de muitas maneiras.
Ele ndo permite reconhecer qualidades em
sua atuacdo profissional e a submete a jul-

gamentos pESSOEliS constantes e invasores de

Qual a diferenca entre travestis e
transexuais? Essa é uma resposta com
limites bem ténues. Temos que tomar muito
Cuidado para ndo cairmos no simplismo

e dizer que uma Se opera e a outra nao, 0
que nao é uma verdade. Se optdssemos por
essa resposta deixariamos de considerar
muitas realidades, como por exemplo 0S
homens transexuais, que na sua grande
maioria nao fazem a faloplastia (construcdo
de um pénis) e nem por isso deixam de ser
homens. Nao é o 6rgao sexual que define
nosso género, que é uma construgao social
e cultural. Muitas travestis utilizam de
meios Cirrgicos para obterem um corpo
feminino, com implante de préteses de
silicone e utilizacao de hormonios, sem
com isso mudarem a anatomia do seu
6rgdo sexual. 0 uso desses dois termos é
um fendmeno presente na América Latina,
especialmente no Brasil, em outras partes
do mundo nao existe essa diferenca e todos
£5Ses grupos sdo considerados transexuais.
Jd as pessoas transexuais podem ou nao
recorrer d mudanga do sexo biolégico
através da cirurgia de transgenitalizacao e
as/0s que nao fizerem a cirurgia nao deixam
de ser do género a que Sentem pertencer.

E uma questao complexa, mas antes de
achar que essa diferenca faz a diferenca, o
mais importante € respeitar a autonomia
dessas pessoas, reconhecendo a identidade
de género com a qual Se sentem mais
confortdveis. (aso se tenha alguma divida
sobre como designar se a pessoa é travesti
ou transexual, pergunte como ela quer ser
reconhecida, pois, independente de ser
travesti ou transexual, 0 respeito deve ser

0 mesmo.

5 Langado em 2007 pelo Departamento de DST, Aids e Hepatites Virais do Ministério da Satde. Disponivel em www.aids.gov.br/sites/default/files/anexos/

publicacao/2008/40373 /plano_hsh_pdf _25272.pdf (acesso em 26,/9/ 2013).


www.aids.gov.br/sites/default/files/anexos/publicacao/2008/40373/plano_hsh_pdf_25272.pdf
www.aids.gov.br/sites/default/files/anexos/publicacao/2008/40373/plano_hsh_pdf_25272.pdf

sua intimidade. Sem duvida alguma, travestis e transexuais enfrentam uma difi-
culdade ainda maior ao serem excluidos/as das oportunidades de emprego ou ao
vivenciarem o processo transexualizador quando ja estdo inseridos/as no mercado
de trabalho.

A promessa do mundo do trabalho, em qualquer

organizacdo, de que o mérito é a base da escolha Heteronormatividade € um conjunto
de disposicdes (discursos, valores,

prdticas) por meio das quais a

de comando é destruida diante de preconcei- heterossexualidade € instituida e
vivenciada em vdrios espacos (familia,
escola, trahalho, etc.) como Gnica

ao padrdo dominante, heteronormativo, avesso possibilidade natural e legitima de
expressdo sexual, desconsiderando
quaisquer outras orientagges, como a
vida, fala mais alto do que as competéncias, que hissexualidade e a homossexualidade.

de candidatos as vagas e a ocupacgdo de postos

tos e discriminacdes. A diferenca em relacdo

a diversidade de caracteristicas e situacOes da

deveriam ocupar um lugar central na escolha de

pessoas para o trabalho.

Ambientes que geram pessoas infelizes e menos produtivas por causa de precon-
ceito, estigmas, assédio, violéncia e praticas de discriminacdo ndo interessam a
luta pela ampliacdo dos direitos dos/as trabalhadores/as, e nem as empresas em

busca de sucesso em suas atividades e resultados.

Mais do que apenas dizer um ndo a estigmatizacdo e a discriminacdo, este material
convida a todos/as a dizer um sim a diversidade como uma riqueza que pode adi-
cionar valor as nossas vidas, as organizagoes, seus resultados e contribuicdes para

uma sociedade mais sustentavel.

A diversidade, inclusive a diversidade sexual, amplia o repertério interno, me-
lhora a qualidade das decisdes e favorece conexdes que sdo essenciais ao pla-
nejamento estratégico das organizacdes de qualquer natureza. Ambientes res-
peitosos, inclusivos e que promovem interacOes entre as pessoas, valorizando
a diversidade, sdo potencialmente mais criativos, qualificados, inovadores e ca-
pacitados para lidar com um mundo também diverso, em rapido e profundo

processo de mudanca.
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Um material inovador para encarar os desafios contemporaneos
e para acompanhar 0S avangos que ja estao em curso na sociedade

Promover um ambiente sem discriminacdo e que valoriza a diversidade ndo é tare-
fa de baixa complexidade, apesar de ser tdo evidente sua importancia. Uma pessoa
sozinha ou um setor da sociedade sozinho podem ndo encontrar respostas efetivas

e rapidas para os desafios contemporaneos e para a assimilacdo das mudancas ja

em curso, com seus avancos e implicagdes de toda ordem.

Por isso, este material foi produzido considerando opinides de sindicalistas, ati-
vistas dos direitos humanos LGBT, especialistas, pessoas vivendo com HIV/Aids,
membros de agéncias das Nacdes Unidas e profissionais de empresas responsa-
veis por acdes de gestdo de pessoas, de acdes de valorizagdo da diversidade e de
responsabilidade social e empresarial. Foram realizadas duas reunides com um
grupo focal que ofereceu contribui¢cdes ao projeto “Construindo igualdade de
oportunidades no mundo do trabalho: combatendo a homo-lesbo-transfobia”, a

partir de suas realidades, interesses, propostas e perspectivas.

O documento Promogdo dos direitos humanos de pessoas Igbt no mundo do trabalho se
insere neste projeto. E uma iniciativa conjunta da OIT, Pnud e Unaids, agéncias da
ONU que estdo atuando para colocar em pratica para o segmento LGBT e pessoas
vivendo com HIV/Aids a promessa presente na Declaragdo Universal dos Direitos

Humanos® de um mundo livre e igual para todos.

O foco no mundo do trabalho ndo isola ou circunscreve as pessoas dos segmentos
em questdo apenas nesta esfera da vida. As histérias aqui apresentadas demons-
tram que a negacdo de direitos afeta todos os campos da vida, incluindo os impac-
tos negativos para a gestdo empresarial, a pratica sindical e para o desenvolvimen-

to sustentavel de toda a sociedade.

Organizacoes sindicais, além de serem também empregadoras, devem inserir em
suas agendas de trabalho e suas atividades na promocao dos direitos dos traba-
lhadores e trabalhadoras as questdes ligadas a orientacdo sexual e identidade de

género, com todas as especificidades e implicacdes que essa realidade representa

6 Disponivel em http://unicrio.org.br/img/DeclU_D_HumanosVersolnternet.pdf (acesso em 26 /9/ 2013).


http://unicrio.org.br/img/DeclU_D_HumanosVersoInternet.pdf

no que se refere a salario, combate a discriminacdo, satde, seguranga, qualidade de
vida, entre outros. O mesmo acontece com as pessoas vivendo com HIV/Aids, que
devem encontrar no movimento sindical o entendimento sobre sua realidade e o

compromisso com seu direito a um trabalho que as respeite plenamente.

A responsabilidade social empresarial, movimento que estimula a pratica do res-
peito aos direitos humanos, deve considerar lésbicas, gays, bissexuais, travestis,
transexuais e pessoas vivendo com HIV/Aids em sua maneira de ser, de fazer suas
atividades e de se relacionar com diferentes piblicos ou os chamados stakeholders.
Para além da condi¢do de trabalhadores/as, as empresas devem também consi-
derd-los/as como fornecedores/as, como membros da comunidade, clientes ou
consumidores/as. Essa abordagem implica promover direitos também na relacdo
de compras da empresa, cuidar da qualidade do atendimento, considerar os seg-
mentos em questdo no desenvolvimento de produtos, na prestacdo de servigos e
na comunicagdo interna e externa, entre outros aspectos, que, enfim, promovam

essa cultura de valorizacdo da diversidade.

O convite a reflexdo abrange aqui, prioritariamente:
» pessoas do segmento LGBT;
» pessoas vivendo com HIV/Aids;
» gestores e colegas de trabalho;
» profissionais da area de gestdo de pessoas;
» profissionais da area de responsabilidade social;

» Tresponsaveis por acoes de valorizacdo da diversidade;

hA

> sindicalistas e dirigentes sindicais.

Entende-se que cada um e todos juntos, reunindo esforcos contra a homo-lesbo-
-transfobia, a discriminacdo e estigmatizacdo em relacdo ao HIV/Aids, podem
promover o respeito pelos direitos e cumprir a promessa de um mundo onde as

pessoas sejam efetivamente livres e iguais.

Por um lado, cada histéria apresenta as situacdes vivenciadas pelos personagens
ao se depararem com o preconceito e a discriminagdo, bem como com dilemas

vividos por eles e pelas organizacdes. Por outro, nem tudo sdo problemas em suas
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vivéncias, e ha historias que refletem os avangos presentes na sociedade, com
organizagdes comprometidas com a promogdo dos direitos humanos nas relagdes
de trabalho.

Em cada histéria ha caixas de texto que tém como papel aprofundar uma informa-
cdo e oferecer uma referéncia conceitual, uma noticia ou uma pista para incenti-

var a discussdo, a revisdo de atitudes, condutas ou procedimentos na organizacao.

A sugestdo é que o documento seja um instrumento para ampliar conhecimentos
dos leitores/as, sensibilizar e impactar positivamente sua atuagdo profissional.
Neste sentido, as leituras em grupos de diferentes naturezas ou funcdes na orga-

nizagdo podem promover alinhamento conceitual, estratégico e operacional.

Cada historia termina com consideracoes e questdes que sugerem mudancas de
postura, novas abordagens e, como foi dito no inicio, planos de a¢do mais estrutu-

rados para melhor enfrentamento dos problemas nas organizacdes.

A secdo “Fazendo acontecer” traz dicas de posturas e praticas por meio de te-
mas abordados direta ou indiretamente nas historias. Eles oferecem, em geral,
respostas rapidas a questdes sobre valorizacdo da diversidade sexual e promocdo
dos direitos LGBT no mundo do trabalho.

O convite a reflexdo, assim, é também um convite a a¢do para que praticas de
estigmatizacdo e discriminacdo sejam efetivamente erradicadas do ambiente de
trabalho. Mais do que isso, é expressdo da crenca de que cada pessoa pode fazer
a diferenca por meio de atitudes individuais e praticas estruturadas nas organi-

zacOes para a promocdo dos direitos humanos. O convite esta feito. Boa leitura!
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Nasceu Alaor,
mas agora é

Alana

AAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAAA
AAAAAAAAAAAAAAAAAAAA



Personagem: Alana Silva

\dade: 43 aN0OS
pres: Seguros

Formado em ciéncias contdbeis em
uma das melhores faculdades do pais,
Alaor ingressou na empresa ha 9

Setor da em . .
anos e hoje atua como analista sénior

(argo: analista sgnior N0

no departamento financeiro. Durante

nanceiro

este periodo, nunca teve nada que de-

departamento fi
aalno: 9 AN0S

sabonasse sua conduta profissional,
Tempo de U mantendo postura e comportamen-
to impecaveis perante as atividades
corporativas. O que ninguém sabia,
a ndo ser alguns poucos amigos, era
que Alaor, na sua intimidade, vivia um desejo ndo explicitado no ambiente de

trabalho. Ele vivia uma dualidade em relacdo ao seu género.

Desde jovem, Alaor sentia o desejo de se manifestar como mulher, mas repri-
mia sua vontade por medo de reagdes externas de preconceito e exclusdo. Na
empresa, observava o tom jocoso e as piadas feitas em relacdo as travestis e
transexuais, sempre negativas e alimentadas pela transfobia. Nunca se ima-
ginava podendo ser quem ele de fato gostaria de ser naquele espaco. Na con-
vivéncia com suas colegas de trabalho, sentia vontade de se expressar como
mulher por meio de vestimenta, acessorios e de sua aparéncia em geral, mas
o medo ndo deixava. Seguia sua rotina de acordo com o que parecia mais acei-
tavel pela sociedade e pela empresa.

O tempo foi passando e o desejo
Identidade de género € a experiéncia individual

do género de cada pessoa, que pode ou nao
corresponder ao sexo atribuido no nascimento.
Inclui o sentimento em relagao ao seu corpo,
que pode, por livre escolha, envolver a
modificacao da sua aparéncia ou fungdo corporal
por meios médicos, cirdrgicos, ou outros. Além
disso, pode envolver também outras expressges
de género, como vestimenta, modo de falar e

foi se intensificando cada vez mais
como um caminho sem volta. Perce-
bia que, além de se sentir uma mu-
lher, comecava a ter necessidade de
se expressar como uma. Nao conse-
guia falar sobre o que se passava com

ele — que na verdade era ela. Deixava
transparecer em algumas atitudes:
modelou as sobrancelhas, passou a
usar brincos (ainda que discretos),

maneirismos.

Ver Principios de Yogyakarta, disponivel em http://www.dhnet.
org.br/direitos/sos/gays/principios _de_yogyakarta.pdf (acesso
em 26/9/2013).



http://www.dhnet.org.br/direitos/sos/gays/principios_de_yogyakarta.pdf
http://www.dhnet.org.br/direitos/sos/gays/principios_de_yogyakarta.pdf

pintou as unhas, mudou as cores das
roupas e o corte do cabelo.

Com o passar do tempo, essas mudan-
cas deixaram de ser suficientes e ndo
correspondiam mais ao que ela queria
manifestar e dar conhecimento no seu

ambiente de trabalho.

Ela ndo se sentia mais Alaor e escolheu

para si o nome de Alana. Isso dava para

Transfobia € a aversdo, discriminacao

e violéncia praticada contra as travestis

e transexuais devido a sua identidade

de género. Ela se manifesta sob a forma

de opinides negativas, de exclusao, de
negagao do acesso as politicas pablicas, de
agressges verbais e fisicas, ou mesmo de
assassinato. Manifesta-se também muitas
vezes de forma indireta com a preocupagdo
eXCessiva em garantir que as pessoas

ela um senso de conformidade em re- sigam 0s papéis sociais associados ao seu

lacdo ao que queria expressar. Havia se sexo bioldgico.
encontrado, mas, ainda assim, procura-
va esconder sua identidade de género, pois isso poderia trazer consequéncias

em seu ambiente de trabalho.

O processo intensificou-se até que Alana decidiu procurar ajuda especiali-
zada, no Ambulatério de Satude Integral para Travestis e Transexuais.” L4,
recebeu suporte psicolégico e juridico, obtendo informacdes sobre o que
se passava com ela. Numa conversa no setor de psicologia, disse que tinha
muita dificuldade em fazer com que as pessoas entendessem que ela ndo era
um gay afeminado, mas uma mulher. O acompanhamento deu suporte para
a decisdo de assumir sua real identidade de género. Saiu de licenca médica

para realizar os procedimentos indicados para sua situacdo (hormoniotera-

pia, retirada dos pelos faciais e proteses de silicone nas mamas), ndo poden-

do ainda realizar o processo transexualizador.®

Apbs proceder tais modificacdes e proximo da data de retorno as atividades pro-
fissionais, ela decidiu acionar o RH, uma vez que ndo confiava no entendimento
de seu gestor. Informou que ndo voltaria mais como Alaor e sim como Alana.

7 Ambulatdrio de Satde Integral para Travestis e Transexuais do Centro de Referéncia e Treinamento DST/Aids - Secretaria do Estado da Sadde
de Sdo Paulo. Rua Santa Cruz, 81, Vila Mariana, Sao Paulo - SP. www.saude.sp.gov.br/centro-de-referencia-e-treinamento-dstaids-sp/servicos/
ambulatorio-de-saude-integral-para-travestis-transexuais (acesso em 26,/9/ 2013).

8 Como preconizado pela Resolugdo 1.65¢, de b de novembro de 2002, do Conselho Federal de Medicina, que dispde sobre o processo transexu-
alizador, “a selecao dos pacientes para cirurgia de transgenitalismo (sic) obedecerd a avaliaao de equipe multidisciplinar constituida por médico
psiquiatra, cirurgido, endocrinologista, psicélogo e assistente social (...) apds, no minimo, dois anos de acompanhamento”. www.portalmedico.org.
br/resolucoes/CFM/2002/1652 _2002.htm (acesso em 26/9/ 2013).



www.saude.sp.gov.br/centro
www.portalmedico.org.br/resolucoes/CFM/2002/1652_2002.htm
www.portalmedico.org.br/resolucoes/CFM/2002/1652_2002.htm

Ao receber a noticia, a pessoa do RH ficou
surpresa e Convocou uma reunido inter-
na para discutir o caso. Alguns disseram
que a empresa nunca havia se deparado
com tal situacdo ou sequer imaginado
algo semelhante. Alguém se lembrou de
casos de pessoas transexuais que se can-
didataram a vagas na empresa e foram
automaticamente excluidas. Agora, era
alguém do time da empresa que trazia
essa demanda. Surgiram muitas ques-
toes sobre como lidar com a nova reali-
dade de Alaor. Temiam a relagdo com sua
equipe de trabalho, a reacdo do gestor, a
relacdo com outras areas e clientes. En-
tendiam que a empresa era muito ma-

Conforme a Portaria 1.707, de 18 de
agosto de 2008, do Ministério da Satde,
que institui o processo transexualizador:
“a orientacdo sexual e a identidade de
género sao fatores reconhecidos pelo
Ministério da Sadde como determinantes
e condicionantes da situagdo de sadde, nao
apenas por implicarem praticas sexuais

e sociais especificas, mas também por
expor a populacao GLBTT (gays, léshicas,
bissexuais, travestis e transexuais) a
agravos decorrentes do estigma, dos
processos discriminatérios e de exclusao
que violam seus direitos humanos, dentre
05 quais os direitos d salde, a dignidade, a
nao discriminacdo, d autonomia e ao livre
desenvolvimento da personalidade”.

Disponivel em http://busms.saude.gov.br/bvs/saudelegis/
gm/2008/prt1707_18_08_2008.html (acesso em

26/3/2013)
chista para lidar com a situacdo.

Quando saiu de férias, Alana ndo havia comunicado ninguém sobre a mudanga
que pretendia fazer, portanto o RH se viu obrigado a agir com rapidez. Quan-
do avisado, seu gestor, a principio, ndo aceitou seu retorno, pedindo que ela
aguardasse em casa até que houvesse um posicionamento da empresa. Logo
comecou a pensar em motivos para demitir a funciondria, como falta de pro-
dutividade, baixo desempenho ou outros argumentos que ndo denunciassem
seu preconceito e que justificassem racionalmente a dispensa. No entanto,
nada disso se aplicava. A decisdo do gestor ndo foi bem aceita pelo RH, porque
entendiam que a demissdo seria prejudicial @ imagem da empresa e que abriria
espaco para possiveis processos judiciais.

Rejeitando a ideia de demissdo, o RH ndo sabia, porém, como lidar com Ala-
na. Sequer sabia se a trataria como Alaor ou Alana. Como seria seu cracha?
Continuaria como Alaor e com foto masculina? Qual banheiro frequentaria?
Poderiam manter seu e-mail, ja que os clientes ndo veriam quem estava por
tras das comunicacdes? Nos contatos telefonicos, por sua vez, a voz seria de

uma mulher e 0 nome de um homem? O que dizer para os colegas de trabalho?



http://bvsms.saude.gov.br/bvs/saudelegis/gm/2008/prt1707_18_08_2008.html
http://bvsms.saude.gov.br/bvs/saudelegis/gm/2008/prt1707_18_08_2008.html

Quem comunicaria a equipe? E quando ela se relacionasse externamente, po-
deria representar a empresa? Serd que Alana ndo havia pensado no transtorno
que estava causando para a empresa? Ndo poderia ter simplesmente continu-
ado como Alaor e vivido como Alana em sua vida pessoal?

Alguém lembrou que a empresa ja trabalha com o tema da valorizacdo da di-
versidade por meio da inclusdo de pessoas com deficiéncia, mulheres e apren-
dizes, por exemplo. Havia no cédigo de conduta o posicionamento de nao
discriminacdo. Outra pessoa lembrou que seria interessante observar como
lidavam com a situacdo na matriz e nas politicas globais da empresa. Des-
cobriram varias iniciativas abordando o segmento LGBT, como documentos,
diretrizes, grupos de afinidade, patrocinio as paradas do orgulho gay, entre
outras. Seguindo a reflexdo, lembraram também da missdo, visdo e valores da
empresa, que reforcavam uma postura de ndo discriminacdo e de valorizagdo
da diversidade, sem dizer que a estratégia de negécios também lidava com

todos os segmentos da populagdo.

Concluiram que ndo havia motivos para ndo

modificar seu cracha, adaptando-o para seu Entende-se por nome social
aquele pelo qual travestis e
transexuais se reconhecem,
bem como sao identificados/as
por sua comunidade e em seu
é uma mulher, por que ndo usar o banheiro meio social. 0 nome social é o

nome social Alana Silva e mudando sua foto
para adaptar-se com sua aparéncia atual. Por
que ndo modificar seu endereco de e-mail? Se

feminino? De um momento ao outro, 0s “por nome pelo qual preferem ser
cthamados/as catidianamente,

€m contraste com 0 nome

qué?” se transformaram em “por que ndo?” e
foram simplificando questdes que anterior- oficialmente registrado e que ndo
mente pareciam quase impossiveis de se lidar. reflete sua identidade de género.

Alana foi chamada para uma reunido com o
RH e o gestor. Teve oportunidade de contar
sua historia, falar de suas expectativas, dos seus receios e do desejo de con-
tinuar trabalhando na empresa. Essa conversa mostrou que ainda havia di-
vergéncias em relacdo as providéncias a serem tomadas. Nem todos tinham
o mesmo ponto de vista, mas prevaleceu o compromisso com a identidade

da empresa.




Decidiram que o gestor e alguém do RH fariam uma comunicagdo a equipe, fa-
zendo também uma sensibilizacdo para o tema da orientacdo sexual e identi-
dade de género. Num segundo momento, seria a vez de Alana também conver-
sar com a equipe sobre seu sentimento de ser mulher e de como ela gostaria
de ser tratada. O diretor de RH apresentou o caso para o presidente da empresa
e eles resolveram que o gestor deveria lidar com os possiveis conflitos com
base nos valores da organizacdo e, sobretudo, no cédigo de conduta. O mesmo
valeria para os relacionamentos fora da equipe. A prépria Alana sugeriu, com
base no seu aprendizado, que fosse criado um grupo de afinidade para discutir
as questdes da diversidade sexual, ajudando a empresa a lidar melhor com o

tema na atracdo e retencdo de talentos e também nos negocios.

Quando o grupo foi criado, realizou uma pesquisa sobre o marco legal e
as normas em geral sobre o tema. Encontraram a portaria 1.707/2008 do
Ministério da Sadde,” que institui o Processo Transexualizador, a portaria
1.820/2009," que dispde sobre os direitos e deveres dos usudrio/as da sat-
de e assegura o uso do nome social no SUS; e a portaria 2.836/2011," que
institui, no SUS, a Politica Nacional de Satude Integral de Lésbicas, Gays, Bis-
sexuais, Travestis e Transexuais. Também passaram a acompanhar noticias
dos sindicatos e do movimento LGBT, enriquecendo as discussdes internas,
trazendo novas perspectivas e sugerindo aprimoramentos nos processos da
empresa, incluindo beneficios para os empregados. A atuacdo do grupo foi
tdo significativa que se tornou referéncia no setor, fortalecendo a reputagdo
da empresa no mercado.

Alana mudou o foco de suas preocupacoes, direcionando suas energias para
o trabalho. Com isso, melhorou sua produtividade num ambiente mais res-
peitoso e acolhedor. O gestor, que tanto se baseava em resultados, por sua
vez, comecou a lidar melhor com seus preconceitos. Comecou a perceber

que proporcionar esse ambiente respeitoso gerava um clima propicio para os

bons resultados de sua area.

9 Disponivel em http://bvsms.saude.gov.br/bvs/saudelegis/gm/2008 /prt1707 _18_08_2008.html.
10 Disponivel em http://bvsms.saude.gov.br/bvs/saudelegis/gm/2009 /prt1820_13_08_2009.html.
11 Disponivel em http://bvsms.saude.gov.br/bvs/saudelegis/gm/2011/prt2836 _01_12_2011html (sites acessados em 26,/9/ 2013).
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0 QUE APRENDEMOS

(OM ALANA

A identidade de género é a forma como a pessoa
quer se relacionar, quer ser respeitada, quer inte-
ragir e se expressar no que diz respeito a uma pos-
tura social de ser homem ou mulher. A histéria de
Alana nos coloca diante desse exercicio de respeito
a forma como as pessoas querem ser tratadas. Mui-
tas vezes queremos certezas, documentos, explica-
cOes que justifiquem a inclusdo de uma pessoa a
partir de sua caracteristica, quando, na verdade, o
respeito a autodeterminacdo deveria ser suficiente.

Justificar a exclusdo com argumentos embasados
no machismo ou na imaturidade da empresa, gera
paralisia em processos que poderiam ser transfor-
madores, aprimorando posturas e agdes tornando-

-a mais interessantes para todos.

E imprescindivel que a empresa respeite a deci-
sdo do empregado de pertencimento a um género
diferente do sexo atribuido no nascimento. Ainda
estamos, no Brasil, em processo de consolidacdo

desses direitos:

Quando falamos de pessoas
transexuais, imediatamente vém

em nossas cabecas as mulheres
transexuais (male to female), ou seja,
que passaram do género masculino para
0 feminino, jd bem conhecidas e com
maior visibilidade em nossa sociedade.
(ontudo n@o podemas nos esquecer
dos homens transexuais (female

to male), ou Seja, que passaram do
feminino para 0 masculino. Apesar de
0s homens transexuais nao serem ainda
tdo visiveis & importante observar sua
existéncia em nosso meio e garantir
tratamento adequado e acesso aos
seus direitos. Essa situacao nos remete
@ outra questao: qual artigo se usar
quando nos referimos ds/aos travestis
£ 45/a0s transexuais? Jd respondemos
na pergunta, ou seja: se o fendtipo (o
conjunto de caracteristicas fisicas) for
feminino, usa-se 0 “a”; e se o fendtipo
for masculino usa-se 0 “0”, além de
observar sempre como a pessoa quer
ser tratada.

» O SUS considera que a transexualidade é um desejo de viver e ser aceito
na condicdo de pessoa do sexo oposto. Em geral vem acompanhado de um
mal-estar ou do sentimento de inadaptacdo em relagdo a seu proprio sexo
anatomico. Estas situacdes devem ser abordadas dentro da integralidade da

atencdo a saude preconizada e a ser prestada;

» A exemplo da Lei de Identidade de Género aprovada pelo Congresso Argen-
tino, o Projeto de Lei da Cadmara PLC 5002/2013," de autoria dos deputados

12 Disponivel em http://www.camara.gov.br/proposicoesweh/prop_mostrarintegra;jsessionid=(BAFAEA20(3BD3327B8FBE09C20024A3.nodel ?codteor=105
9446&filename=PL+5002/2013 (acesso em 26/9/ 2013).


http://www.camara.gov.br/proposicoesWeb/prop_mostrarintegra
CBAFAEA20C3BD3327B8FBE09C20024A3.node

federais Jean Wyllys (PSOL) e Erika Kokay (PT), propGe que pessoas trans
tenham direito a identidade de género e a solicitar a retificacdo registral de
sexo e a mudanga do prenome e da imagem registradas na documentagdo
pessoal. O direito a identidade de género pode envolver, por livre escolha,
a modificacdo da aparéncia ou da fung¢do corporal através de meios farma-

colégicos, cirargicos ou de outra indole.

Essas iniciativas sdo importantes e, apesar de ainda ndo possuirmos uma legislacdo
aprovada, as empresas podem e devem se antecipar, organizando-se internamente,
promovendo uma postura mais inclusiva e respeitosa aos direitos humanos dessa par-
cela da populagdo, ainda tdo discriminada. O fato de ainda ndo termos leis aprovadas,

ndo significa que ndo possamos agir.

PARA REFLEXAO PESSOAL E INSTITUCIONAL

Essas perguntas ajudam a buscar ac¢des para o enfrentamento das desigualdades deri-

vadas da orientacdo sexual e da identidade género.

Se vocé for uma travesti ou transexual, responda a partir de sua condicdo e vivéncia
cotidiana no seu ambiente de trabalho. Sobretudo, encontre oportunidades de contri-
buir com a sua organizac¢do na promocdo dos direitos LGBT.

1 Vocé conhece na sua empresa alguma travesti ou transexual feminino ou

masculino?

¢ Ela/e é respeitada/o pela empresa como travesti ou transexual? Se sim,
como? Se ndo, por qué?

5 Sua empresa tem conhecimento sobre a legislacdo referente a identidade
de género?

4 Por qué as travestis e transexuais enfrentam discriminacdo? Como mudar

essa situacdo? Como vocé pode ajudar nessa mudanca?

5 Como o RH atua pela ndo discriminacdo e inclusio de travestis e transexuais
em processos de recrutamento e selecdo? Se ainda ndo atua, o que poderia

ser feito para criar um ambiente acolhedor e respeitoso para essas pessoas?

3



O dilema de
Ronaldo

A HISTORIA DE UM HOMEM GAY QUE SE
ASSUME NO AMBIENTE DE TRABALHO

L4



Ronaldo Silva ingressou no banco
ha 5 anos como superintendente Personagem: Ronaldo Silva

de suprimentos, sendo responsa-
vel pela gestdo de fornecedores e \dade: 33 anos
respondendo diretamente a direto- Setor da empresd: bancario

ria da area. Logo que entrou, seus

Cargo: diretor de suprimentos

de forma maldosa que ele era mais Tempo de wabalno: 5 anos

colegas perceberam e comentaram

delicado que os demais homens
dali. Quando descobriram que ele
era casado e pai de dois filhos, os
comentdrios sobre sua possivel ho-

mossexualidade se amenizaram.

Com trés anos de empresa, Ronaldo foi promovido a diretor de suprimentos,
mas vivia um drama em casa. De familia religiosa, ele sempre havia negado
a atracdo e o desejo que sentia por outros homens. Quando conheceu sua
esposa, descobriu muitas afinidades com ela. Decidiu se casar, acreditando
que o amor e a amizade que haviam cultivado fariam com que esses dese-
jos “pecaminosos” desaparecessem. Ele ja ndo suportava a pressdo social e
familiar para que se casasse. Ndo se sentia feliz nem mesmo com sua pro-
mocdo. Ndo conseguia admitir para sua esposa e nem para si mesmo o fato

de que aquele desejo ndo havia desaparecido, e que,

ao contrario, s6 se intensificou desde que conheceu

T Jodo na academia do seu bairro.

de cada pessoa refere-
-se d atragdo afetiva-
sexual por individuos lhos que estava interessado por um homem e que
de género diferente,
do mesmo género ou
de mais de um género.

Ver Principias de Yogyakarta. bros de sua igreja, o que diriam? Diante dessas
www.dhnet.org.br/direitos/sos/
gays/principios_de_yogyakarta.
pdf (acesso em 26/9/ 2013).

Ronaldo ndo tinha coragem de contar para seus fi-

ndo poderia mais manter o casamento com a mae

deles. Como a familia iria encarar isso? E os mem-

questdes, ele ficou depressivo e seu casamento cada
vez mais dificil. O alivio chegou quando sua esposa

pediu o divércio, poupando-o de ter que se explicar.



http://www.dhnet.org.br/direitos/sos/gays/principios_de_yogyakarta.pdf
http://www.dhnet.org.br/direitos/sos/gays/principios_de_yogyakarta.pdf
http://www.dhnet.org.br/direitos/sos/gays/principios_de_yogyakarta.pdf

Logo que se separou, os rumores na empresa se espalharam, muitos volta-
ram a desqualifica-lo e a fazer piadas sobre sua sexualidade. Alguns diziam
até que Ronaldo havia sido oportunista, ficando “no armario” s6 para subir

na carreira.

Ronaldo percebia esse movimento estranho e as vezes reparava em algumas
risadas, mas ndo achava que ele era o motivo das piadas. Acreditava que
jamais havia demonstrado indicios de sua homossexualidade. Por ter um
cargo mais alto do que a maioria, sempre havia sido tratado de forma cordial.
Seus pares, os outros diretores, eram menos receptivos e mais rispidos. Ele

imaginava que isso acontecesse por ele ser o diretor mais jovem.

Ronaldo foi mandado a matriz da empresa, na Inglaterra, para participar de
um treinamento que iria padronizar procedimentos de sua drea. Quando
chegou, teve a oportunidade de conhecer como as coisas funcionavam na
matriz. Ficou encantado com a diversidade de pessoas vindas de culturas
variadas, a forma como trabalhavam juntas e como as diferencas pareciam

ndo interferir nas atividades.

No primeiro dia de treinamento, Ronaldo viu uma mesa onde estavam dis-
postos diversos folhetos do banco. Um deles chamou sua atencdo. O folheto
tinha uma foto de dois homens de méaos dadas. O titulo dizia: “Aqui a diver-
sidade é bem-vinda!”. Ficou muito interessado. Era como se aquele folheto
fosse um reflexo, um espelho acolhedor.

Apo6s o término do treinamento, Ronaldo dirigiu-se ao RH da matriz e pediu

para saber mais sobre o programa comunicado naquele folheto. Descobriu

que o banco possuia um grupo de afinidade LGBT inserido num programa
de diversidade. Havia outros grupos que debatiam temas como diferencas
culturais, religido, pessoas com deficiéncia e questdes geracionais. O grupo
LGBT, como os demais, era voluntario e se reunia regularmente para discutir
sobre sua situacdo na empresa e na sociedade. O grupo também planejava
acdes que ajudavam na tomada de decisdes estratégicas da empresa. Ronaldo
achou tudo aquilo muito interessante e se perguntou por que ndo fazer o
mesmo no Brasil. Na filial onde trabalhava sé se falava na inclusdo de pes-

soas com deficiéncia e no programa de aprendizes, nada mais.




Durante um tempo, depois que voltou ao Bra-

0 Dia Internacional Contra a
Homofobia e a Transfobia é
comemorado no dia 17 de maio.
panhando as atas das reunides e lendo os ar- Nesta data, em 1990, a OMS
retirou a homossexualidade da

. (lassificagao Internacional de
fez com que ele criasse coragem e comecasse Doencas (CID).

sil, manteve contato com o grupo de afinidade

LGBT da matriz, participando de chats, acom-
tigos recomendados pelos participantes. Isso

a rebater as piadas no ambiente de trabalho W 000,07 O -lta-ue-

inf ~ preconceito-prejudica-a-saude-de-gays-
€, a0 IMNesmo tempo, trouxesse 1n OTmacoes leshicas-hissexuais-e-trans/ (acesso em
sobre a importdncia estratégica do respeito a 2o/3/20L3)

diversidade sexual para a empresa.

Tudo isso, fortaleceu sua convic¢do pessoal em relacdo a sua propria orienta-
cdo sexual. Ja ndo via mais sentido em fingir ser outra pessoa. Afinal, havia
entendido que ndo era doente, pecador e que ndo estava cometendo nenhum
crime. Gradualmente foi se assumindo, percebendo que, quanto mais verda-
deiro era consigo mesmo, mais recebia respeito dos outros. Essa mudanca for-
taleceu seus vinculos com a empresa, fazendo com que passasse a ter orgulho
de trabalhar ali. Também gerou também uma maior motivacdo para seu tra-
balho, ele se tornou mais feliz e criativo. A energia que dispendia preocupado

em ocultar sua orientacdo sexual agora estava melhor direcionada.

Estimulado pelos colegas da matriz e se sentindo mais confiante e bem
consigo mesmo, procurou o RH e propds que se criasse o grupo de afinidade
sobre diversidade sexual. Mostrou os documentos que havia coletado na ma-
triz, falou que estava em contato o grupo inglés e que havia aprendido que a

valorizacdo da diversidade é enriquecedora para todos.

O diretor de RH ficou espantado. Comecou a

se perguntar sobre as razdes para se discutir a

Segundo a Resolugao do CFP
(Conselho Federal de Psicologia)
do queria legislar em causa propria, trazendo 001/1999 de 22/3/1999, “a

questdo LGBT. Para ele, era 6bvio que Ronal-

para o banco o que deveria ficar na vida pes- homossexualidade nao constitui

I . N doenca, nem distdrbio e nem
soal dele. Se os europeus sdo “moderninhos”, Jerversin.

isso ndo significa que o Brasil deva segui-los. A —

Na conversa, o diretor de RH argumentou com Uploads/1395/03 resolucaol 399 _L pdf
(acessoem 26/9/2013).

Ronaldo que naquele momento a empresa ti-



http://site.cfp.org.br/wp-content/uploads/1999/03/resolucao1999_1.pdf
http://site.cfp.org.br/wp-content/uploads/1999/03/resolucao1999_1.pdf
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http://www.onu.org.br/oms-alerta-que-preconceito-prejudica-a-saude-de-gays-lesbicas-bissexuais-e-trans/
http://www.onu.org.br/oms-alerta-que-preconceito-prejudica-a-saude-de-gays-lesbicas-bissexuais-e-trans/

Segundo Daniel Borrillo, a
homofobia é a intolerancia,
rechaco, temor, preconceito
e perseguicdo de pessoas
que ndo cumprem com as
normas de género masculino
dominante, com o papel
estabelecido culturalmente
pelo poder masculino para
homens e mulheres.
BORRILLO, Daniel. Homofobia: histdria

e tritica de um preconceito. Belo
Horizonte: Autentica, 2010.

nha outras prioridades. Disse que ja contem-
plavam a perspectiva da diversidade dentro da
empresa, lembrando que a legislacdo obrigava
a cumprir cotas de pessoas com deficiéncia e
aprendizes. Ressaltou que no Brasil a realidade
era diferente. Diante da insisténcia de Ronaldo,
disse que pensaria no assunto, mas obviamen-
te ndo o faria. A resposta era uma tentativa de

fazé-lo desistir.

Os colegas que estavam ao redor da conversa,
logo espalharam a noticia da vontade de Ronal-
do liderar um grupo LGBT. Mais uma vez emer-

giram as piadas sobre sua homossexualidade. Alguns diretores se posicio-
naram frontalmente contra a ideia porque, para eles, isso dizia respeito a
vida pessoal de cada um e ndo ao trabalho. Um deles chegou a comentar que
a empresa ndo poderia estimular o que ele considerava uma doenca. Outro
alegou que algum empregado poderia se sentir ofendido pelo fato da empresa

discutir esse tema.

Em margo de 2011, o Supremo
Tribunal Federal adatou a
uniao estavel entre pessoas
do mesmo sexo. 0s Tribunais
Regionais comegaram a
legislar para os cartdrios
realizarem o casamento
igualitdrio. Em maio de

2013, o Conselho Nacional de
Justica expediu uma norma
determinando que todos

05 cartérios do Brasil ficam
obrigados a para o0s casais
homossexuais 0s mesmos
procedimentos adotados para
05 (asais heterossexuais.

Chegaram a discutir o caso com o presidente do
banco, dizendo que Ronaldo nfo era maduro o
suficiente para o cargo, que era jovem demais e
muito impetuoso. Usaram de varios argumen-
tos com interesse de tird-lo da equipe. Ronaldo,
sabendo desse movimento, percebeu que estava
sendo vitima de homofobia e resolveu investir
na sensibilizacdo de seus colegas.

Ronaldo conversou com o grupo da matriz e
propds que fosse realizado um evento no Brasil
para tratar da valorizacdo da diversidade, con-
tando com a presenca do presidente mundial
do banco. O evento aconteceu e sensibilizou

boa parte da lideranc¢a no Brasil ao demonstrar

a importancia do tema da diversidade para a




estratégia de negocios do banco, o impacto no clima e atracdo de talentos,
entre outros tantos beneficios para a organizacdo. Ronaldo ganhou novos
aliados e alguns ajudaram a constituir o grupo LGBT, fortalecendo a discus-
sdo e as praticas de valoriza¢do da diversidade no pais.

Ronaldo coordenou a primeira reunido do grupo de afinidade de diversidade
sexual. Ela ndo contou com muitos participantes, pois as pessoas tinham
receio de enfrentar a homofobia dos colegas e de alguns gestores. Uma
das estratégias para aumentar o nimero de participantes, foi produzir um
folheto contendo conceitos, orientacdes e estabelecendo o vinculo do tema
LGBT com a empresa e seus negocios. Outra estratégia foi criar um canal de
comunicacdo por meio do qual os empregados, de forma andénima, pudes-
sem dar suas contribuicdes, falar sobre seus sentimentos sobre o clima na
empresa e ter acesso a todos os materiais produzidos. Com isso, o nimero
de participantes do grupo foi aumentando e alguns deixaram de ser anoni-
mos. Assim como Ronaldo, essas pessoas encontraram seu espago dentro
da empresa, aumentando o sentimento de pertencimento, o engajamento e

a qualidade de vida no ambiente de trabalho.

Diante da discussdo gerada na empresa sobre direitos LGBT, o responsavel
pela area de produtos percebeu a oportunidade de criar um financiamento
imobiliario para seus clientes homossexuais, aprimorando também a quali-

dade do atendimento a todos.

Numa das reunides, um empregado contou
que pretendia se casar com seu companheiro
e gostaria de tirar uma licenca, assim como
era oferecida aos demais empregados confor-
me a legislacdo. A discussdo trouxe a tona o
fato de algumas politicas da empresa ndo esta-
rem ainda adaptadas ao novo cenario legal. Por
conta dessa demanda, o grupo sugeriu a area

de beneficios uma revisdo dos processos para

garantir a isonomia dos direitos, inclusive in-

dicando como fazer.

Por iniciativa da Txai
Consultoria e Educagdo, mais
de 100 grandes empresas
(junho/2015) participam

do Forum de Empresas

e Direitos LGBT, que tem
por propdsito articular e
disseminar conhecimentos
sobre prdticas empresariais
de gestdo da diversidade
sexual com foco nos direitos
humanos do segmento LGBT,
combate a homofohia e adi¢do
de valor as marcas.




A sugestdo foi acatada e, como era previsto, algumas pessoas, baseadas em

crencas pessoais, discordaram e enviaram uma mensagem ao presidente.
Este, por sua vez, sensibilizado com o evento realizado pela matriz no Brasil,
esclareceu que a valorizacdo da diversidade era um principio da empresa e

que havia um compromisso com o cumprimento da legislacdo do pais.

Com esse posicionamento publico, o grupo LGBT se sentiu reconhecido e
encorajado a continuar contribuindo para que o banco se consolidasse como
um bom lugar todos trabalharem. Ronaldo, por sua vez, tornou-se uma refe-
réncia para a discussdo da diversidade sexual no ambiente empresarial. Foi
convidado para contar sua historia em varios espacos e, com isso, ampliando
a reputacdo do banco na sociedade. Hoje, esta casado com o Jodo, aquele
moc¢o que conheceu na academia. Depois de algum tempo, ganhou o respeito

dos seus filhos e de sua ex-esposa.




0 QUE APRENDEMOS
(OM RONALDO

A historia de Ronaldo demonstra que ha barreiras criadas pela homofobia. Ela faz com
que as empresas percam oportunidades valiosas de atracdo e engajamento de talentos,

além de negocios com seus clientes e sua cadeia de valor.

Promover um ambiente de trabalho sem discriminacdo, inclusivo e respeitoso gera
maior produtividade, diminui o absenteismo e a exposicdo a riscos, melhora a quali-

dade dos servicos e do relacionamento com os diferentes publicos.

Trés pistas importantes sdo dadas na historia de Ronaldo. A primeira foi a consulta as
praticas adotadas pela matriz da empresa. Muitas vezes, ndo precisamos ‘reinventar
aroda”. As especificidades da cultura brasileira podem ser consideradas sem que isso
seja motivo para reforcar a homofobia. A segunda pista é a demonstracdo dada pelo
presidente de que o banco é regido por valores e principios que devem ser considera-
dos diante de possiveis conflitos e divergéncias. E, a terceira pista esta relacionada ao
fato de Ronaldo “sair do armario”, demonstrando que é mais saudavel e uma forma de

contribuir para que a comunidade lide melhor com a diversidade sexual.

PARA REFLEXAO PESSOAL E INSTITUCIONAL

Essas perguntas ajudam a buscar ac¢des para o enfrentamento das desigualdades deri-
vadas da orientacdo sexual e identidade género.

Se vocé é um homem gay, responda a partir de sua condicdo e vivéncia cotidiana no
seu ambiente de trabalho. Sobretudo, encontre oportunidades de contribuir com a sua

organizacdo na promocdo dos direitos LGBT.
1 Como o caso de Ronaldo poderia ajudar vocé a promover um ambiente de
trabalho mais inclusivo?
¢ Quais sdo os beneficios de um ambiente de trabalho livre de homofobia?

5 Existe isonomia entre homossexuais e heterossexuais no que diz respeito
aos beneficios oferecidos por sua empresa?

4 Sua empresa ja estda em conformidade com a legislacdo pro—LGBT?

O codigo de conduta da sua empresa fala sobre orientacdo sexual e identi-
dade de género?
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A HISTORIA DE UMA MULHER LESBICA E .
SINDICALISTA LUTANDO CONTRA DISCRIMINACOES
DE GENERO E ORIENTACAOQ SEXUAL



Meire é a filha mais nova de uma
nagem: Meire Silva familia de trés irmaos. Apos o fa-

Perso
\dade: 29 an0S

Setor da empresd. mineracao Genésia, visto que seus irmaos

lecimento de seu pai, ela precisou

cuidar de sua made idosa, dona

Cargo: ope[adm’a de maquinas moravam em outra cidade. Para

' 05 facilitar os cuidados, levou-a para

Tempo de trabalho: can morar junto com ela e sua com-
panheira, Judite.

Desde a adolescéncia, na cidade de Ponto Novo, no interior da Bahia, Meire
ja namorava meninas. Isso ndo era problema para Dona Genésia, que sempre
acolheu a filha. Seu pai e irméos, por sua vez, ndo aceitavam o fato de ela ser

lésbica.

A falta de oportunidades na cidade fez com que sua familia se mudasse para a
periferia de Salvador, na esperanca de melhorar sua situa¢do econdmica. Ja em
Salvador, Meire concluiu o ensino médio e buscava um trabalho. Conversando
com seu vizinho, soube de um curso de operador de maquinas, que ele havia
feito para trabalhar no polo industrial de Camacari. Meire viu ai uma opor-
tunidade, pois poderia trabalhar durante o dia e estudar a noite. Sendo assim,
se inscreveu no mesmo curso que seu vizinho havia feito. Foi bem avaliada
pelos professores, dado seu desempenho e espirito de lideranca. Seguindo os
passos do vizinho, ap6s a conclusdo do curso, se candidatou para trabalhar em

Camacari e logo foi contratada.

Chegando a mineradora, constatou mais uma vez que enfrentaria desafios por
ser uma das poucas mulheres. Além disso, seu jeito masculinizado e seu com-
portamento de lideranca logo lhe causaram problemas. Muitos colegas de tra-
balho, jocosamente, passaram a chama-la de “Meirdo”. Com o tempo, percebeu
também que, apesar de dar o melhor de si, sua chefia ndo a valorizava e nio

a promovia. Foram promovidos, por exemplo, colegas que ela havia treinado.

Certa vez, o sindicato de sua categoria esteve na empresa convocando os em-
pregados para uma assembleia, pois estava proximo do dissidio coletivo. Mei-




E importante avangar

nas questoes de

género, valorizando as
potencialidades, talentos

e aspirag0es pessoais da
mulher e, além de fortalecé-
-la no plano familiar e
comunitdrio, acompanhar
mais de perto as politicas
plblicas voltadas ao género.
0 empoderamento das
mulheres, seja por meio do
trabalho, da educacao ou do
fortalecimento de valores,
fundamental para mudar o

re se sensibilizou com a fala do diretor sindical
quando ele disse que os/as empregados/as de-
veriam ser respeitados/as em relacdo a género,
raca, cor, idade e deficiéncia. Ela achou que seria
uma boa ideia filiar-se ao sindicato no intuito
de ter alguém que pudesse ajudi-la com suas
questdes.

Na semana seguinte, a empresa divulgou uma
oportunidade de recrutamento interno para uma
posicdo de chefia. Junto com o antncio da vaga
havia um texto ressaltando que a empresa tinha

compromisso com a equidade de género, indi-

mundo e as relagdes sociais. cando que as mulheres seriam priorizadas. Isso a

http://movimentomulher360.com.br

deixou entusiasmada para se candidatar a vaga,
(acesso em 26/9/ 2013).

e assim o fez.

Meire seguia sua rotina de trabalho e cada vez mais se incomodava com os

problemas na execugdo de procedimentos. Tentou alertar a chefia, mas ndo era

ouvida. Quando um colega tinha a mesma atitude, ele era atendido. Um dia,
Meire, muito irritada, disse ao chefe que ja ndo aguentava mais esse tipo de
situacdo. Era claro para ela que ndo se tratava de uma discussdo de trabalho,
mas de preconceito por ser mulher e lésbica. Disse também que ndo via a hora
de sair daquele setor e que esperava muito ser aprovada para a posicdo para a
qual havia se candidatado. Ao escutar isso, o chefe respondeu: “Vocé sabe ler?
Ta na cara que a vaga é para uma mulher. Vocé é tdo homem que deve mijar
em pé! Inclusive eu ja defendi que vocé deveria usar o banheiro dos homens”.
Meire, sem titubear, exigiu respeito e respondeu de pronto: “Eu sou lésbica,

ndo sou homem!”.

Depois desse episodio, Meire se lembrou da fala do diretor sindical sobre os
direitos dos/as empregados/as e na primeira oportunidade que teve, foi até o
sindicato conversar sobre o ocorrido. Quando 1a chegou, observou que exis-
tiam poucas mulheres na diretoria. O diretor com quem conversou, a instruiu
sobre questdes de género e sobre o esfor¢o que o sindicato ja realizava para

garantir direitos e oportunidades iguais para as mulheres no ambiente de tra-



http://movimentomulher360.com.br

balho. Falou sobre campanhas, debates e outras

A lesbofobia € a intolerancia,
rechago, temor, preconceito
ou persegui¢do das mulheres
que nao cumprem com

as normas de género
estabelecidas culturalmente
Ela questionou o diretor sobre o que o sindica- pelo poder masculino. Ela

acdes que visavam a isonomia salarial e o trata-

mento justo para homens e mulheres.

Meire escutou suas orientacdes, mas sabia que
seus problemas iam além da questdo de género.

to estava fazendo para garantir os direitos das € agravada pelas relacdes
desiguais que desqualificam
as mulheres em geral.

mulheres lésbicas. Ele ficou calado, demonstran-
do falta de conhecimento sobre o tema. Teve de
responder que essa ainda era uma questdo em
aberto e que precisava ser desenvolvida.

Frente a isso, Meire achou que devia levar essa discussdo junto a seu sindicato,
pois entendia que ndo era possivel lutar por direitos que ndo incluissem de
verdade todas as pessoas. Aproximou-se mais do sindicato e prop6s a criacdo
de um grupo de discussdo sobre o tema. Se ndo havia respostas para sua situa-
cdo como mulher lésbica, ndo haveria também respostas para gays, bissexuais,

travestis e transexuais.

Com apoio do diretor sindical, e a partir de diversas conversas, Meire con-
seguiu constituir um grupo de discussdo envolvendo outras lésbicas, gays e
aliados heterossexuais. O grupo teve como objetivo inserir nos acordos cole-
tivos clausulas de respeito a diversidade sexual, como politicas de ndo discri-
minacdo por orientacdo sexual e identidade de género, nome social, adequagdo
dos direitos no plano de saude, licenca adocdo, licenca falecimento, acompa-
nhamento do conjuge em situacdo de internacdo, entre outros beneficios que

considerassem casais do mesmo sexo.

Diante das novas perspectivas oferecidas pelo sindicato, Meire comentou com

uma colega da area de gestdo de pessoas o que estava sendo proposto para o

novo acordo coletivo, e escutou dela: “Poxa, mas vocé ja estd trabalhando com
a gente! O que mais vocé quer? Privilégios so6 por ser lésbica? Se foi contratada
é porque aqui ndo temos preconceito”. Ao se deparar com essa visdo da colega,
Meire percebeu que os desafios eram ainda maiores do que supunha. Teria
que fazer muito para que se pudesse chegar a um ambiente de trabalho mais




inclusivo e que considerasse as questdes do segmento LGBT como um tema
de relevancia. Ainda assim, estimulada pelos pequenos avangos que conseguia
no sindicato, Meire ndo desistiu. Optou por continuar a luta pela mudanca da
cultura de sua empresa.

Meire, naquela oportunidade, ndo foi aprovada no processo de recrutamento
interno. Isso so foi acontecer algum tempo depois, refletindo o amadureci-
mento da empresa em relacdo a seus funcionarios homossexuais.

Um colega de trabalho, membro do comité que avaliou os candidatos de um
dos processos seletivos, confidenciou a Meire que ela era muito bem-concei-
tuada. Disse que deveria ter sido escolhida naquele primeiro recrutamento,
porém decidiam por outros candidatos porque ndo pegava bem para a empresa

ter uma chefe assumidamente lésbica.

Antes de ser promovida, Meire teve ainda muitos embates com seu chefe. S6
ndo foi demitida pela relacdo que tinha com o sindicato. Quando chegou a
chefia, ganhou mais autoridade para enfrentar seu antigo chefe, agora seu par.
Com isso, conseguiu neutralizar muitas de suas atitudes preconceituosas e

decisdes equivocadas, influenciando ainda mais a empresa para a compreensdo

da importancia da ndo discrimina¢do no ambiente de trabalho.




0 QUE APRENDEMOS
(OM MEIRE

O caso de Meire nos coloca diante de um processo de discriminacdo que envolve o

fato de ser mulher e lésbica.

Discutir as questdes de género, algo que ja acontece em varias empresas, e ndo
considerar a dimensdo da orientacdo sexual, compromete os avancos da luta das
mulheres e traz vulnerabilidades que aumentam o risco de discriminacdo das
mulheres lésbicas. Num ambiente predominantemente masculino, as mulheres
que se sobressaem, sejam elas heterossexuais ou lésbicas sofrem estigma e discri-
minacdo. Isso ndo tem a ver com sua lideran¢a ou competéncia, mas sim com a
cultura sexista e machista a que somos submetidos nos processos educativos, seja

na escola, na familia, na igreja ou no trabalho.

Mulheres que executam atividades tradicionalmente realizadas por homens, cos-
tumeiramente sdo rotuladas como lésbicas e, em diversos casos, sofrem assédio
moral e sexual, e até violéncia. Isso demonstra que a orientagdo sexual é utilizada
para intimidar as pessoas, sobretudo as que ndo correspondem aos padroes da
heteronormatividade e do machismo. Enfrentar a discriminacdo por orientacdo
sexual de mulheres lésbicas, como foi dito acima, fortalece a luta das mulheres
por respeito e equidade no ambiente de trabalho. Esse entendimento deve gerar

maior solidariedade entre as mulheres.

Romper com essa cadeia discriminatéria significa acolher novos pardmetros em
relacdo aos direitos de mulheres lésbicas, garantindo igualdade de oportunidades
no ambiente de trabalho. Enfrentar a discriminacdo é essencial para que a em-
presa valorize seus bons empregados, sobretudo para oportunidades de ascensdo
profissional. Além disso, é importante que a empresa garanta, sensibilize o pablico
interno para o tema dos direitos LGBT, enfrente os preconceitos, impactando po-

sitivamente a sua cultura organizacional.

Algumas iniciativas despontam no dmbito sindical, como, por exemplo, as cam-
panhas da ISP Brasil® e filiadas junto ao setor publico pelo fim da discriminacdo

no trabalho com base na orientacdo sexual. Uma delas é a campanha “LGBT é

13 http://ispbrasil.org.br /wp-content/uploads /2013 /07 /Folder-LGBT-para-Municipalidades _2012.pdf (acesso em 26/9/ 2013).
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super legal”, que tem como objetivo fortalecer a luta pela igualdade de oportuni-
dades aos trabalhadores e trabalhadoras LGBT no setor publico. Essa campanha
aponta a necessidade de gestdo para conquistas de cldusulas nas negociagdes
coletivas para ampliacdo dos direitos civis aos casais do mesmo sexo, convénios

médicos, entre outras.

PARA REFLEXAO PESSOAL E INSTITUCIONAL

Essas perguntas ajudam a buscar agdes para o enfrentamento das desigualdades

derivadas da orientacdo sexual e identidade género.

Se vocé é uma mulher lésbica, responda a partir de sua condicdo e vivéncia coti-
diana no seu ambiente de trabalho. Sobretudo, encontre oportunidades de contri-
buir com a sua organizagdo na promocao dos direitos LGBT.

I Na sua empresa, ha igualdade de tratamento entre homens e mulheres?

¢ Existem politicas e normas que contemplem as realidades e demandas

especificas das mulheres lésbicas?
5 Vocé acha que existe um agravo no fato de a pessoa ser mulher e lésbica?

4 Como o caso de Meire poderia ajudar vocé a promover um ambiente de
trabalho mais respeitoso e inclusivo para todas as mulheres, inclusive

as lésbicas?



Carlos

e uma pessoa que

vive com HIV

A HISTORIA DE UM HOMEM HETEROSSEXUAL
QUE DESCOBRE QUE E HIV+
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Carlos é de uma familia do

interior de Minas Gerais e

o Carlos Silva

adulto numa escola supletiva. \dade: 30 anos

concluiu o ensino médio ja Personagé

Devido a situacdo econdmica

-yarejo
da familia iniciou no trabalho Setor da empresa‘\’a )

muito cedo. Tinha que ajudar

perador de caixa de

(argo: 0
hipermercado

em casa, visto que o que o pai
ganhava, somado com as faxi-
nas que a mae fazia, ndo era Tempo de traha\h024 anos
suficiente para o sustento da

familia de seis irmaos.

Ele tinha duas paixdes: o futebol que jogava todo domingo e as namoradas.
Terminava com uma e ja estava com outra, mas nem por iSso se casou e tem

fama de ser um grande mulherengo.

Trabalhou durante muitos anos na feira, vendendo frutas na barraca do seu
Pedro, e depois num pequeno mercado no seu bairro. Numa conversa com
um fornecedor soube que um grande hipermercado iria se instalar no bairro
vizinho. Estimulado por seu Pedro, que dizia que Carlos tinha jeito pra lidar
com o publico, candidatou-se a uma vaga de operador de caixa, foi contratado

e estd nessa func¢do ha quatro anos.

De uns tempos para cd, comegou a sentir-se muito cansado e percebeu que es-
tava perdendo peso. Sua fisionomia estava muito abatida, volta e meia faltava
no emprego pelos mais variados motivos, todos ligados a satde, que parecia
ndo ir nada bem. Essa situacdo comecou a causar um mal estar com seus co-
legas de trabalho, em especial depois da semana de Pascoa, ocasido em que ele

ndo foi trabalhar por estar com febre e muito indisposto.

Percebendo o que estava acontecendo, seu supervisor indicou um meédico do
convénio que, segundo ele, era muito bom. Disse que toda sua familia se con-
sultava com o tal médico quando estava com algum problema, que era “tiro e
queda”. Carlos estava bastante desconfiado dos médicos, pois ndo conseguiam

descobrir o que ele tinha, mas escutou o conselho e marcou a consulta.




O meédico lhe fez muitas perguntas e solicitou uma bateria de exames para
investigar o que estava acontecendo. Ao pegar a guia, Carlos estranhou uma
solicitacdo de exame anti-HIV e disse que ndo era gay para fazer esse tipo de
exame, que o negocio dele era mulher. O médico explicou que a infec¢do pelo
HIV ndo é exclusividade dos homossexuais, mas esta relacionada a varios fa-
tores, incluindo a falta de uso de preservativo nas relacdes sexuais, sejam estas

homossexuais ou heterossexuais.

VIVER COM HIV E DIFERENTE DE ESTAR
(OM AIDS

HIV (sigla em inglés para virus da
imunodeficiéncia adquirida) é o virus causador
da Aids. Ao entrar no organismo humano, ele
se instala nas células do sistema imunoldgico,
responsdveis pela defesa do corpo.

AIDS (sigla em inglés para sindrome da
imunodeficiéncia adquirida) é um conjunto de
sinais e sintomas bem definidos que podem
surgir em individuos com a infeccao pelo HIV.
Na evolugdo da infeccdo pelo HIV, verifica-se
uma destruicao progressiva do sistema de
defesa do organismo humano (o Sistema
imunoldgico) com o aparecimento de infecoes
oportunistas e determinados tipos de tumores.
Quando uma pessoa infectada pelo HIV

tem uma destas infeccoes oportunistas ou
tumores, passa-se a dizer que estd com Aids.

Convencido pelo médico, Carlos pro-
curou um laboratoério e fez os exames
solicitados. Depois de alguns dias,
voltou ao consultério um pouco apre-
ensivo. O laboratério havia entrado
em contato solicitando que ele fosse
fazer mais uma coleta de sangue para
o teste de HIV." Ao abrir os envelo-
pes e comecar a ler os resultados dos
exames, o médico revelou para Carlos
que seu exame de HIV havia dado re-
agente. Ainda ndo entendendo direito
do que se tratava, Carlos perguntou
o0 que isso significava. O médico dis-
se que ele estava infectado pelo virus
HIV. Explicou sobre o HIV e solici-

tou que ele fizesse mais dois exames
a partir desse diagnostico reagente: o

exame de carga viral (que conta o nimero de copias do virus no organismo)

e o de CD4 (que conta o numero de células de defesa do organismo). Explicou

também que, atualmente, por recomendacdo da OMS (Organizacdo Mundial da
Satde), se oferece imediatamente o tratamento antirretroviral para preservar

o sistema imunoldgico do paciente.

Na conversa, diante desse resultado, o médicovalorizou a importancia de re-

alizar o teste para HIV, especialmente para as pessoas com vida sexual ativa.

14 Conforme indicado na portaria 488/98 da Secretaria de Vigilancia Sanitaria do Ministério da Sadde, disponivel em www.Suvisa.rn.gov.br/
contentproducao/aplicacao/sesap_suvisa/arquivos/gerados/port_488_junho_1998 pdf (acesso em 26/9/ 2013).



www.suvisa.rn.gov.br/contentproducao/aplicacao/sesap_suvisa/arquivos/gerados/port_488_junho_1998.pdf
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Disse que sempre sdo realizadas campanhas de testagem rapida pelos Progra-
mas de HIV/Aids em todo o Brasil.””

Apesar da conversa com o médico, Carlos saiu do consultério muito confuso,
dizendo para si mesmo: “Eu ndo sou gay, eu nunca transei com homens”. Sem-
pre pensou que essa doenca s6 acometia homossexuais. Ndo se conformava
com a situagdo. Pensava na reagdo das pessoas quando descobrissem que ele

estava infectado. Poderiam achar que ele era gay.

Os resultados dos exames de CD4 e Carga
“No Brasil, em dezembro de 2012,

313 mil pacientes estavam em

Viral ficaram prontos e Carlos retornou ao

antirretrovirais distribuidos pelo que Carlos pudesse pegar os remédios na
Sistema Unico de Sadde. Esses
remédios combatem a multiplicagdo do

HIV e fortalecem o sistema imunoldgico.
A seriedade do tratamento com o5 um cadastramento no SAE (Servico de

remédios reduz significativamente a Assisténcia Especializada em HIV/Aids)."”
mortalidade e o nimero de internagoes
e infeccdes por doengas oportunistas,
que aproveitam a fraqueza do sistema
imunoldgico para atacar o organismo.” e a integracdo dos medicamentos no coti-

rede publica de saude,'® e também o in-

formou sobre a necessidade de ele fazer

Refor¢ou a importancia da adesdo ao tra-

tamento, processo que facilita a aceitacdo

www.aids.gov.br/pagina/medicamentos- diano das pessoas em tratamento.
antirretrovirais (acesso em 26/9/ 2013).

Carlos estava com muito medo de que as

pessoas descobrissem que ele era soropositivo. E se elas agissem com ele da

mesma forma que ele agia anteriormente com outros soropositivos? Sua em-
presa teria que saber da sua sorologia? Eles poderiam dispensa-lo por isso?
Como ele faria se tivesse que se ausentar por estar doente? E para fazer o
acompanhamento com o infectologista? Como seria sua vida sexual a partir
de agora? Ele deveria procurar as mulheres com quem fez sexo? Eram tantas
questdes que apareciam em sua cabeca que ele ficou paralisado e ndo sabia

quem poderia ajuda-lo.

15 Essas campanhas sdo conhecidas como “Fique sabendo”, que, consistem numa mobilizagao de incentivo ao teste rdpido de Aids e tm como
objetivo conscientizar a populagdo sobre a importancia da realizagao do exame. Disponivel em www.aids.gov.br/fiquesabendo.

16 A distribuicdo gratuita de medicamentos para o tratamento para portadores de HIV e doentes de Aids & regulada pela Lei 9.313/96, disponivel
em www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/19313.htm.

17 Disponivel em www.aids.gov.br/tipo_endereco/servico-de-assistencia-especializada-em-hivaids (sites acessados em 26,/9/ 2013).
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As semanas foram passando e o que ele mais te-
0 estudo do Cenaids sobre

as respostas empresariais . .
brasileiras ao HIV/Aids de 2012 ario da empresa, com a porta do armdrio aberta,

mia aconteceu: Ele estava se trocando no vesti-

apontou que quase 87% das quando dois colegas viram os frascos de medica-
empresas entrevistadas nao

realizaram agdes de prevencao o o
a0 HIV/Aids nos ultimos 12 guntou se aqueles remédios eram dele, pois disse

cdo, que ele esqueceu fora da bolsa. Um deles per-

meses. Um dado preocupante saber do que se tratava. Carlos ndo disse nem que
6 que, em relagdo a proibicdo
do requerimento de atestados
de exames de HIV/Aids aos

candidatos ou empregados,
apenas 41,3% proibem essa remédios para Aids espalhou em algumas rodas,

sim e nem que ndo, desconversou.

Mesmo assim, o boato de que ele estava usando

prtica. e isso fez com que alguns colegas de trabalho

www.cenaids.com.br/programa_
de_prevencao_palestras_descricac.

;Sﬁp/gf/'—zluhl—jg’ﬂ'“"ﬂﬂo[3“5509'" ainda acreditavam que o contato fisico poderia

comecassem a se afastar. Por ignorancia, muitos

transmitir a doenca, passando entdo a evita-lo

por completo. Alguns falavam até que ele ja ndo
trabalhava como antes. Carlos, por sua vez, decidiu contar sua situacdo para
seu supervisor. Sabia do direito de manter em sigilo a sua condicdo soroldgica
no ambiente de trabalho,’® mas achou que seria muito dificil fazer o tratamen-
to sem ter o apoio da sua chefia imediata. Além disso, foi seu supervisor quem
deu apoio para que procurasse um médico.

Essa situacdo, apesar de ter afastado algumas pessoas do seu convivio, aproxi-
mou outras. O supervisor de Carlos, numa conversa muito sensivel e sem en-
trar em sua intimidade, falou para ele que a rede de hipermercados era mem-
bro do Cenaids” — Conselho Nacional Empresarial para Prevencdo ao HIV/
Aids — um 6rgdo criado para discutir o tema no meio empresarial. Ele disse
que, apesar de ndo poder entrar em detalhes, ele ndo era a Gnica pessoa com
HIV na empresa, mas que, apesar dos esforcos, ainda eram necessarias muitas
mudancas para alterar e adaptar a cultura da organizacdo em relacdo as a¢des

de prevencdo, respeito e acolhimento das pessoas nessa condicdo.

Essa conversa inicial com o supervisor estimulou Carlos a conhecer mais

sobre seus direitos, a refletir sobre seus proprios preconceitos e sobre o

18 Informagao do Departamento de DST, Aids e Hepatites Virais, disponiveis em www.aids.gov.br/pagina/no-trabalho.

19 Disponivel em www.cenaids.com.br/. (Sites acessados em 26,/9/ 2013).
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que poderia ser feito para que o ambiente de
trabalho fosse mais respeitoso e acolhedor para
as pessoas que vivem com HIV/Aids e colegas
LGBT. Numa outra conversa, 0 SUpervisor o co-

locou em contato com Mara, uma empregada do

Estd expresso na
Recomendacao 200 da OIT,
de junho de 2010, que “o
HIV e a Aids tém impacto
mais Severo sobre 0s grupos

vulnerdveis e expostos a
1iscos e que o estigma, a
discriminacdo e a ameaga

de perda de emprego
experimentados pelas
pessoas afetadas pelo HIV
ou pela Aids sao barreiras ao
conhecimento de sua prépria
situacdo relativa ao HIV, o que
aumenta a vulnerabilidade
dos trabalhadores ao HIV

e prejudica seus direitos a
beneficios sociais”.

financeiro que vive com HIV/Aids h4 mais de
dez anos, e que havia passado pelas mesmas in-
quietacdes.Mara disse para Carlos que essa dis-
cussdo era muito importante e falou da Reco-
mendacio sobre o HIVe a Aids, 2010 (n°200),?°
da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT),
que trata explicitamente do tema HIV e Aids no
mundo do trabalho. E uma norma internacional
que tem importante impacto juridico e ja faz

parte da jurisprudéncia do Tribunal Superior do

Trabalho (TST). Segundo Mara, esse Recomen-

dacdo reafirma a necessidade de se intensificarem os esforcos para alcangar
a justica social e combater a discriminacdo e a estigmatizacdo relativas ao
HIV e a Aids.

Ela abriu o texto da Recomendacdo 200, no seu computador e mostrou para
Carlos que ela estabelece principios que devem guiar a resposta ao HIV e a
Aids no ambiente de trabalho, particularmente os principios da ndo discri-
minacdo, igualdade de género, direito a confidencialidade e a proibicdo da
testagem compulsoria:

O HIV e a Aids devem ser reconhecidos e tratados como tema perti-
nente ao local de trabalho, a ser incluido entre os elementos essenciais
da resposta nacional, regional e internacional a pandemia, com inteira

participacdo das organizacdes de empregadores e de trabalhadores;

Os trabalhadores, suas familias e dependentes devem usufruir de pro-
tecdo a sua privacidade, inclusive a relacionada com HIV e a Aids, em

particular no que diz respeito a sua propria situagdo quanto ao HIV;

20 Disponivel em www.oitbrasil.org.br/node/277 (acesso em 26/9/ 2013).
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Néo deve haver nenhuma discriminacdo nem estigmatizacdo de traba-
lhadores/as, em particular dos que buscam emprego ou a ele se candi-
datam, a pretexto de infeccdo real ou presumida pelo HIV, ou pelo fato
de pertencerem a regides do mundo ou a segmentos da populagdo tidos

como de maior risco ou de mais vulnerabilidade a infeccdo pelo HIV.

Medidas para cuidar de HIV e Aids no mundo do trabalho devem fazer
parte das politicas e programas nacionais de desenvolvimento, inclusive

os relacionados com trabalho, educacdo, protecdo social e sadde.

Carlos comecou a ficar mais animado, pois percebeu que existia um documen-
to que tratava da situagdo que estava vivendo e que havia outras pessoas iguais

a ele que seguiam suas vidas normalmente. Um exemplo era a Mara.

Com a nova descoberta, leu a Recomendagdo 200 inteira, percebendo que

varias medidas poderiam ser adotadas no mundo do trabalho. E um ambien-

te propicio para se trabalhar a reducdo da transmissdo do HIV, estimular a
participacdo e o empoderamento de todos/as os/as trabalhadores/as, consi-
derando a orientacdo sexual, a identidade de género e o fato de pertencer ou

ndo a um grupo vulneravel.

Mara, como ja havia passado por tudo aquilo, percebeu seu papel de mentora
em relacdo a Carlos. Ela o ajudou bastante e o apresentou a um grupo de
pessoas soropositivas que se reuniam numa institui¢do. Além da convivén-
cia, tinham espaco para discutir as experiéncias com a utilizacdo dos me-
dicamentos, as questdes da alimentacdo, e da sexualidade, a importancia da
atividade fisica, o acompanhamento psicossocial e juridico.

Hoje, Carlos segue seu tratamento. Estd com carga viral indetectavel, encon-
trou uma namorada no grupo de apoio e ja fala até em casamento. Voltou

até mesmo a jogar futebol.
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0 QUE APRENDEMOS
(OM CARLOS

O caso de Carlos sugere que as empresas, as entidades sindicais e os governos devem:

» ampliar o didlogo na busca de solucdes concretas para a prevencdo das

DST/Aids nas empresas de forma sistematica e ndo pontual;

» promover a insercdo de trabalhadores/as soropositivos/as, incluindo

aqueles que muitas vezes ndo tém acesso ao mercado formal de trabalho;

» criar mecanismos internos para garantir um ambiente de trabalho
respeitoso, acolhedor e livre de preconceitos, tanto para pessoas que vivem

com HIV/Aids como para pessoas LGBT.

O art. 3° da Constituicdo Federal?’ afirma que todos sdo iguais perante a lei, sendo
vedado qualquer tipo de discriminacdo. O Estado deve promover o bem de todos, sem
preconceitos de origem, raca, sexo, cor, idade e quaisquer outras formas de discrimi-
nacdo. Alguns estados (Distrito Federal, Espirito Santo, Goias, Minas Gerais, Parana,
Rio de Janeiro e Sdo Paulo) reforcam em suas leis a vedagdo da discriminacdo em razdo
do HIV/Aids.

E imprescindivel que as empresas tenham conhecimento da legislacdo referente aos
direitos das PVHA (pessoas que vivem com HIV/Aids). Segundo o Departamento de
DST, Aids e Hepatites Virais do Ministério da Satde:

“O portador do virus tem o direito de manter em sigilo a sua condi¢do so-
rologica no ambiente de trabalho, como também em exames admissionais,
periodicos ou demissionais. Ninguém é obrigado a contar sua sorologia, se ndo
em virtude da lei. A lei, por sua vez, s6 obriga a realizacdo do teste nos casos

de doacdo de sangue, 6rgdos e esperma. A exigéncia de exame para admissao,

21 Disponivel em www.jusbrasil.com.br/topicos/10641719/artigo-3-da-constituicao-federal-de-1988 (acesso em 26,/9/ 2013).
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permanéncia ou demissdo por razdo da sorologia positiva para o HIV é ilegal
e constitui ato de discriminacdo. No caso de discriminacdo no trabalho, por
parte de empresa privada, recomenda-se registrar o ocorrido na Delegacia do

Trabalho mais proxima”.*

As empresas, por sua vez, devem incentivar que seus trabalhadores/as facam com
regularidade seus testes anti-HIV na rede publica de satde ou nas campanhas pro-

movidas por ONGs e Secretarias de Saide.

PARA REFLEXAO PESSOAL E INSTITUCIONAL

Essas perguntas ajudam a buscar ac¢des para o enfrentamento das desigualdades deri-

vadas da condi¢do de pessoa vivendo com HIV/Aids.

Se vocé vive com HIV/Aids, responda a partir de sua condicdo e vivéncia cotidiana
no ambiente de trabalho. Sobretudo, encontre oportunidades de contribuir com a sua
organizacdo na promocdo dos direitos das pessoas que vivem com HIV/Aids.

I Como sua empresa lida com o tema do HIV e da Aids?
¢ Existem acGes de prevencdo para o HIV/Aids na sua empresa?

5 Sua empresa tem conhecimento da legislacdo sobre as pessoas que vivem
com HIV/Aids?

4 Sua empresa apoia as pessoas vivendo com HIV/Aids por meio de benefi-

cios, grupos de apoio, acompanhamento psicossocial, entre outras formas?

5 Nos acordos coletivos do seu sindicato, as questdes relativas ao HIV/Aids

estdo asseguradas?

22 Disponivel em www.aids.gov.br/pagina/no-trabalho (acesso em 26/9/ 2013).
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FAZENDO ACONTECER

N&o era um tema e agora €?

Sim, havia um siléncio em relacdo ao tema dos direitos LGBT, mas a luta histérica
dos movimentos sociais ao redor do mundo estd mudando essa situagdo. O tema
esta cada vez mais presente na agenda de trabalho da ONU, com falas do Secretario
Geral e do Alto Comissariado de Direitos Humanos, por exemplo, tratando expli-

citamente dos direitos humanos LGBT.

“Por geracdes, lésbicas, gays, bissexuais, travestis e transexuais (LGBT) em todas
as regides foram submetidos a terriveis formas de violéncia por conta de sua
orientacdo sexual e identidade de género. Eles foram tratados com desprezo, es-
carnio e discriminacdo, quando deviam se sentir livres e iguais a todos. Por mui-

to tempo, o seu sofrimento foi recebido com siléncio nos corredores do poder.”

Ban Ki-moon, Secretario Geral da ONU, em declaracdo feita no dia 17 de maio de

2013, Dia Internacional de Luta contra a Homofobia.

A tendéncia é que as Agéncias do Sistema ONU, como OIT, Unesco, Unicef, Pnud,
Unaids, entre outras, tenham documentos que tratem mais diretamente a questdo

em seus planos de trabalho e acordos internacionais.



O mesmo acontece com os governos dos paises e organiza¢des das mais variadas
naturezas, incluindo o mundo sindical e empresarial, com mudancas culturais ja

evidentes e a incorporacdo de normas que contemplem a tematica LGBT.

A agenda do movimento de responsabilidade social empresarial ainda trata timi-
damente da questdo, apesar de muitas empresas ja praticarem, ha um bom tempo,

o respeito e promocdo dos direitos LGBT.

As pessoas do segmento LGBT ou solidarias com sua causa estdo mais atentas ao
tema e ndo é incomum que medidas empresariais de promocdo da igualdade ge-
rem simpatia na sociedade. Mesmo os movimentos conservadores acabam dando
visibilidade ou expressando preocupacdo com o tema em fun¢do dos avangos que

estdo acontecendo nesse ambito em quase todo o mundo.

Portanto, este material visa auxiliar o meio empresarial, sindical e outras orga-
nizacoes em torno deles a lidarem melhor com esta questdo, ampliando sua visdo

e sua sensibilidade para tratarem dos direitos LGBT em todas as oportunidades.

Como tratar a questao LGBT no ambiente empresarial?

Sua empresa tem valores e principios? Uma das sugestdes presentes em todas as
historias contadas aqui é que, diante de possiveis conflitos no dmbito do publi-
co interno ou do relacionamento com diferentes piblicos (fornecedores, clientes,
consumidores, comunidade em geral, entre outros), a lideranca e cada profissional
da empresa responsavel por lidar com essas situagdes busquem amparar e cons-
truir seu posicionamento com base na identidade organizacional — missdo, visdo e
valores, bem como no codigo de conduta e nas politicas relacionadas a identidade

e aos principios éticos na gestao.

Em geral, quando se 1é o que os donos ou acionistas estabeleceram como identi-
dade para a empresa, encontramos visdo, missdo, valores, codigos de conduta ética
e também politicas relacionadas a direitos humanos que sustentam praticas de
respeito e acolhimento as pessoas do segmento LGBT e as pessoas vivendo com

HIV/Aids.

o/
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Diante de funciondrios/as que se queixam da empresa porque ela ndo estd tratan-
do com respeito o tema LGBT, que alegam contrariar suas crengas e valores pes-
soais, é importante lembrar os valores que regem a empresa. Ndo é o mesmo que
acontece com outros temas? A leitura da identidade organizacional nesta perspec-
tiva de respeito e valorizacdo da diversidade sexual pode ampliar o repertério de
respostas a possiveis conflitos. Além disso, reforca a importancia da aderéncia aos
valores da organizacdo e mesmo seus principios de negocio. Ndo sdo os costumes
ou a cultura do funciondrio ou qualquer outra motivacdo que definem a conduta
da empresa, sobretudo quando ela sugere 6dio, humilhagdo, opressdo ou discrimi-

nacao de pessoas.

Mesmo as empresas que tém donos ou as empresas familiares possuem persona-
lidade juridica e obrigacdes diante das leis, dos empregados/as, clientes, forne-
cedores e da sociedade em geral. Expressar uma opinido pessoal que desrespeite
os direitos humanos LGBT ou praticar discriminacdo contra o segmento coloca
a empresa em risco em varios sentidos (opinido publica, multas, processos etc.).
Como ficam os/as empregados/as do segmento LGBT quando a empresa, por meio

de sua alta lideranca, se posiciona contrariamente a seus direitos?

Ja empresas que atuam pela valorizacdo da diversidade e em sintonia com a pro-
mocdo dos direitos humanos e de valores universais encontram oportunidades
de aproximacdo com grandes parcelas da populacdo que tendem a aplaudir boas
praticas. Sdo empresas que podem até perder alguns clientes com posicionamento
mais conservador e radical, mas que alcancam sucesso no recrutamento e selecdo
de profissionais, no planejamento de produtos e servicos, no atendimento e comu-
nicacdo mais conectados com a realidade; no relacionamento com fornecedores,
comunidades, imprensa, governos e outros ptblicos que também valorizam o res-

peito a todas as pessoas.

Uma oportunidade para a lideranca se expressar

“A democracia é mais do que a regra da maioria. Ela exige a defesa das minorias
vulneraveis contra as maiorias hostis. Os governos tém o dever de desafiar o
preconceito, ndo ceder a ele.” Ban Ki-moon, Secretdrio Geral da ONU, em artigo

publicado na Folha de Sdo Paulo, em 4 de janeiro de 2013.



A alta lideranga, sobretudo a presidéncia de uma empresa ou sindicato, encontra
nos possiveis conflitos, duvidas ou dilemas envolvendo a tematica dos direitos
humanos LGBT, oportunidades para defender, explicitar e fortalecer a identidade
organizacional, sua cultura de respeito, inclusdo e acolhimento de todos, sem qual-
quer tipo de discriminacdo. A exemplo do que propde Ban Ki-moon para os go-
vernos, também a alta lideranca da empresa tem a oportunidade para afirmar seu
compromisso com a ndo discriminacdo, diante de situa¢des que violam os direitos
LGBT. E importante nfo ceder a argumentos que levem a essa violacdo, venham
de onde vierem, mesmo de clientes ou setores da sociedade que podem parecer

importantes para o negocio, mas que na verdade o colocam em risco.

“Como Secretario Geral, estou empenhado em elevar a minha voz. Juntamente
com muitos parceiros comprometidos, estamos trabalhando para elevar essa luta
e chamar mais a atencdo para os desafios especificos que enfrentam os membros
LGBT de nossa familia humana. Agradeco a todos aqueles que apoiam este es-
forco e que conclamam outros a se engajar.” Ban Ki-moon, Secretario Geral da
ONU, em declaracdo pelo dia Internacional da Luta contra a Homofobia, em 17
de maio de 2013.

Elevar a voz é um caminho importante para fazer parte da histéria como alguém
que ndo foi omisso/a, indiferente, conivente ou protagonista em praticas de
discriminacdo. Em varios temas envolvendo polémicas e posi¢Oes extremadas,
as empresas tém aprendido a buscar, cada vez mais, sua esséncia e afirmar seu
compromisso com os direitos humanos. Isto pode afasta-las de alguns e apro-
xima-las de muitos outros, com adicdo de valor, sustentabilidade e melhora de

sua reputacao.

Mas nao temos que respeitar a todos, inclusive a liberdade religiosa?

“Muitos lideres dizem que gostariam de poder fazer mais, mas apontam a opinido
publica como uma barreira para o progresso (na promocio dos direitos LGBT).
Eles também citam as crencas religiosas e os sentimentos culturais. Respeito ple-
namente os direitos dos povos em acreditar nos ensinamentos religiosos que es-

colheram. Isso também é um direito humano. Mas ndo pode haver desculpa para

6}



60

violéncia ou discriminacdo, nunca. Entendo que pode ser dificil se levantar contra
a opinido publica. Mas s6 porque a maioria desaprova determinados individuos,
ndo da direito ao Estado de reter seus direitos basicos.” Ban Ki-moon, secretario

geral da ONU, em artigo publicado na Folha de Sdo Paulo, em 4 de janeiro de 2013.

Aspectos culturais, religiosos ou da tradicdo ndo podem justificar a violéncia
homo-lesbo-transfobica, a discriminacdo e a negacdo dos direitos humanos que
abrangem a todos, incluindo as pessoas LGBT ou pessoas vivendo com HIV/Aids.
Ninguém, nem mesmo as empresas, sindicatos e seus lideres, pode ficar refém de

argumentos que obrigam a escolher entre uma coisa e outra.

A liberdade religiosa é tema da valorizacdo da diversidade e deve encontrar nas
empresas o repeito e o espaco para se expressar, mas ela ndo pode ser usada para
justificar a discriminacdo. Ha pessoas que até se recusam a trabalhar com colegas
por conta de sua orientacdo sexual, identidade de género ou por serem pessoas
vivendo com HIV/Aids, o que ndo é um comportamento razoavel e deve ser ex-

pressamente desencorajado.

Ndo se trata de buscar apenas explicagdes cientificas ou embasamento em outras
opinides religiosas para justificar o respeito as pessoas. Trata-se do respeito in-
condicional a todas as pessoas e sua dignidade, como esta escrito na Declaracdo
Universal dos Direitos Humanos. Mesmo ndo encontrando explicacdes para as
pessoas terem determinadas caracteristicas, ou comportamentos, é fundamental
respeitar a dignidade de todos/as, sua liberdade e autonomia dentro do espirito de

fraternidade e dos valores universais que amparam a convivéncia em sociedade.

Também aspectos culturais, de religido e tradicdo sdo utilizados para justificar
a escraviddo, o casamento de criancas, a mutilacdo genital feminina, o trabalho
infantil, entre outras praticas questiondveis. Hd quem defenda um relativismo
que pede respeito absoluto as culturas locais e ha quem defenda o didlogo cons-
trutivo em torno dos direitos humanos universais, dos valores da empresa e
seus principios gerais de negécio. Aceitar sem critica e dialogo as culturas locais
avessas aos direitos humanos é aviltar seus proprios principios, sua sobrevivén-

cia e seu mercado.



A responsabilidade do mundo sindical de promover os direitos
humanos nas relacoes de trabalho

O mundo sindical — sindicatos, centrais sindicais, organizacoes ligadas aos sindi-
catos e suas liderangas — esta cada vez mais atento ao tema dos direitos humanos
LGBT, seja por tomar consciéncia de sua importancia ou por demandas dos/as
trabalhadores/as. O tema do respeito aos direitos humanos de pessoas vivendo
com HIV/Aids também vem se espalhando, contando com a ji citada Recomen-
dacdo 200 da OIT. Essa consciéncia deve se expressar na ampliacdo da discussdo
interna, em um maior entendimento da causa e no dialogo social envolvendo
diferentes atores da sociedade que devem participar da constru¢do das propostas
de pauta. O dialogo social, por sua vez, deve levar a insercdo na pauta de negocia-
cOes e reivindica¢es com o mundo empresarial, criando as condicdes para que
os direitos das pessoas LGBT ou que vivem com HVI/Aids se transformem em

clausulas ou itens de convencoes e acordos coletivos.

Apesar de o pais e alguns paises da América Latina terem atualmente amparo
legal para casamento de pessoas do mesmo sexo, nem sempre foi assim. Cabe
lembrar que algumas organizacdes sindicais assumiram um protagonismo neste
tema. Ha exemplos tratando de igualdade no tratamento de empregados/as com
conjuge do mesmo sexo, incluindo decisdes do Tribunal Superior do Trabalho

(TST)* neste sentido. Duas referéncias neste tema:

Fentac/CUT - Convencdo coletiva de trabalho - 2012/2013 - aeronautas

- aviacdo regular: 74 - parceiro/a do mesmo sexo: A partir da assinatura
desta CCT, parceiro/a do mesmo sexo passa a ser considerado companheiro/a
para todos os fins de direito, passando a ter todos os beneficios concedidos pela
empresa aos seus empregados/as, desde que a unido estdvel esteja registrada

em cartorio.?*

Contec (Confederacdo Nacional dos Trabalhadores nas Empresas de
Crédito) Pauta de reivindica¢des apresentada para acordo coletivo de
trabalho — Banco de Brasilia s.A.-Brb 01.09.2013/31.08.2014 Possui

23 ww.tstjus.br/naticias/- /asset_publisher/89Dk/content/tst-defere-clausula-coletiva-que-estende-beneficios-a-unioes-homoafetivas?redirect=h
1tp%3A%2F% Fwww.tst jus.br%2Fnaticias%3Fp_p_id%3D101_INSTANCE _89Dk%26p_p_lifecycle%3D0%26p_p_state% 3Dnormal%26p_p_
mode%3Dview%26p_p_col _id%3Dcolumn-2%26p_p_col _count%3D2.

24 www fentac.org.br/web/categorias/aeronautas/convencao-coletiva.html (sites acessados em 26/9,/ 2013).
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http://www.fentac.org.br/web/categorias/aeronautas/convencao-coletiva.html
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clausulas que tratam de auséncias permitidas considerando cénjuge ou

companheiro/a do mesmo sexo0.”

Uma referéncia sobre respeito ao nome social de travestis e transexuais:

Minuta de acordo coletivo de trabalho de adesdo, com ressalvas, a
minuta de reivindica¢des da categoria bancaria para convencio coletiva
de trabalho — CCT Fenaban/Contraf — 2013/2014 e de clausulas
especificas celebrado entre Banco do Brasil s/a, Confederacdo Nacional
dos Trabalhadores do Ramo Financeiro, Federac¢des e Sindicatos de
Trabalhadores em Estabelecimentos Bancarios Signatarios - clausula

43: nome social — O Banco disponibilizara em seus regulamentos internos o
direito a utilizar nome social a todas as pessoas que utilizam nome distinto do
registro civil, dentro da politica de respeito a diversidade, para acabar com a

discriminacdo a colegas LGBT. *

No que diz respeito aos direitos de pessoas vivendo com HIV/Aids, hd exemplos
que tratam do compromisso com a prevencdo, com os direitos equiparados a ou-
tras situacdes envolvendo vulnerabilidades por questdes de satde e com a atencdo

as necessidades especificas:

Politica global sobre Aids - As empresas deverdo adotar, junto com o
Sindicato e as Cipas, no prazo de 90 dias da assinatura desta convencao,
politica global de prevencdo contra Aids e de acompanhamento dos

funcionarios soropositivos.?’

Convencgdo Coletiva do Trabalho 2013 — Seprosp (Sindicato das Empresas
De Processamento de Dados e Servigcos de Informatica do Estado de

Sdo Paulo) Campanhas educativas sobre satde - clausula 47 — Politica
global sobre Aids. - O Seprosp, em conjunto com o SINDPD, compromete-se
a contribuir com recursos bastantes para promogdo de campanhas educativas

visando a prevencdo da Sindrome da Imunodeficiéncia Adquirida (Aids).?®

Contec (ja citada) e outros sindicatos possuem clausulas tratando de
estabilidade provisoria de emprego (pessoas com HIV/Aids, cdncer e LER/
DORT); manutencdo do emprego; sigilo médico; assisténcia médica/psicologica;

assisténcia financeira; proibi¢cdo de exame admissional ou peri6dico que inclua

25 www.bancariosabc.org.br/upload/publicacoes/354.pdf (sites acessados em 26/9/ 2013).
26 www.bancariosabc.org.br/upload,/publicacoes/354.pdf (sites acessados em 26/9/ 2013).
27 www.fenatec.org.br/web/categoria/aeronautas/convencaocoletiva.html.

28 http://seprosp.org.br/documentos/convencoesColetivas/2013 _SEPROSP_SINDIESP _Convencao_ Coletiva/Convencao— Coletiva—2013 _SEPROSP_SIN-
DIESP.pdf ( sites acessados em 26/9/ 2013).


http://www.bancariosabc.org.br/upload/publicacoes/554.pdf
http://www.bancariosabc.org.br/upload/publicacoes/554.pdf
www.fenatec.org.br/web/categoria/aeronautas/convencaocoletiva.html
http://seprosp.org.br/documentos/convencoesColetivas/2013_SEPROSP_SINDIESP_Convencao_Coletiva/Convencao_Coletiva_2013_SEPROSP_SINDIESP.pdf
http://seprosp.org.br/documentos/convencoesColetivas/2013_SEPROSP_SINDIESP_Convencao_Coletiva/Convencao_Coletiva_2013_SEPROSP_SINDIESP.pdf

cancer e HIV/Aids; acompanhamento integral a doentes soropositivos (sic)
junto com as Entidades Sindicais e as Cipas; beneficios de apoio financeiro
estendidos a dependentes legais do/a empregado/a.

A responsabilidade do empregador de respeitar e nao discriminar

O compromisso da empresa com a ndo discriminacdo deve ser explicitado nos
documentos que afirmam sua identidade ou em suas politicas. Esse compromisso,
contudo, ja estd dado pela legislacdo brasileira e pela normativa internacional de

direitos humanos, que regem as condutas das organizagoes.

Um documento essencial para o enfrentamento da discriminacdo no mundo do
trabalho é a Convencdo sobre Discriminacdo em Matéria de Emprego e Ocupacdo
(n° 111)®. A OIT, alids, produz e promove normas internacionais sobre trabalho e
emprego e varias delas contém referéncias ou podem ser aplicadas na erradicagdo
da homo-lesbo-transfobia. A Convencdo 111, de 1958, inspira acbes que promovem
os direitos, a diversidade e a igualdade no mundo do trabalho. Veja a seguir alguns

artigos desta convengao.

Art. 1

1. Para os fins da presente convencdo o termo “discriminacdo” compreende:

a) toda distingdo, exclusdo ou preferéncia fundada na raca, cor, sexo, religido,
opinido politica, ascendéncia nacional ou origem social, que tenha por efeito
destruir ou alterar a igualdade de oportunidade ou de tratamento em matéria
de emprego ou profissdo;

b) qualquer outra distingdo, exclusdo ou preferéncia que tenha por efeito
destruir ou alterar a igualdade de oportunidades ou tratamento em matéria
de emprego ou profissdo que podera ser especificada pelo Membro interessado
depois de consultadas as organiza¢des representativas de empregadores e

trabalhadores, quando estas existam, e outros organismos adequados.

2. As distingdes, exclusdes ou preferéncias fundadas em qualificacdes exigidas

para um determinado emprego ndo sdo consideradas como discriminacao.

3. Para os fins da presente convencdo as palavras “emprego” e “profissao”
incluem o acesso a formacdo profissional, ao emprego e as diferentes

profissdes, bem como as condi¢des de emprego.

29 Disponivel em www.oit.org.br/node/472 (acesso em 26/9/ 2013).
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Art. 2

Qualquer Membro para o qual a presente convengdo se encontre em vigor compro-
mete-se a formular e aplicar uma politica nacional que tenha por fim promover, por
meétodos adequados as circunstancias e aos usos nacionais, a igualdade de oportuni-
dades e de tratamento em matéria de emprego e profissdo, com o objetivo de eliminar

toda discriminacdo nessa matéria.

Art. 4

Néo sdo consideradas como discrimina¢do quaisquer medidas tomadas em relacdo a
uma pessoa que, individualmente, seja objeto de uma suspeita legitima de se entre-
gar a uma atividade prejudicial a seguranca do Estado ou cuja atividade se encontre
realmente comprovada, desde que a referida pessoa tenha o direito de recorrer a uma

instancia competente, estabelecida de acordo com a pratica nacional.

Art. 5
1. As medidas especiais de protecdo ou de assisténcia previstas em outras convencoes
ou recomendacOes adotadas pela Conferéncia Internacional do Trabalho ndo sdo con-

sideradas como discriminacao.

A conformidade com os principios de direitos humanos, além de tudo, aumenta as
condicdes de competitividade da empresa em varios niveis. Amplia também suas
chances de sucesso num mundo cada vez mais atento e avesso a praticas de discri-
mina¢do. Ambientes livres de discriminacdo em matéria de emprego e ocupacdo
estdo na pauta dos sindicatos por conta dessa mentalidade contemporanea e favo-
recem praticas de respeito a todas as pessoas em sua diversidade, o que capacita as

empresas a lidar com a diversidade presente na realidade onde operam.

Os empregadores, assim, devem garantir praticas de prevencdo, de atencdo e aten-
dimento a vitimas de discriminacdo, sempre visando sua erradicagdo no ambito

das relagdes de trabalho.

De olho na Recomendacao 200 sobre o HIV e
a Aids e 0 mundo do trabalho

A 99. Conferéncia Internacional do Trabalho aprovou, em 17 de junho de 2010,

a primeira norma internacional dos direitos humanos dirigida a relacdo do HIV/



Aids e o Mundo do Trabalho: a Recomendacdo 200. O documento estabelece im-
portantes principios: os da ndo discriminacdo, da igualdade entre homens e mu-
lheres no local de trabalho e do didlogo social. A Recomendacdo 200 enfatiza a
ndo obrigatoriedade do teste de HIV como condicdo para a pessoa ser admitida no
trabalho, além da ndo demissdo sem justa causa. Ela reforca também os direitos
humanos de quem vive com HIV/Aids e ressalta a confidencialidade soroldgica e
a promocdo do acesso dos/as trabalhadores/as a programas de prevencdo, trata-

mento e atencao.

A prevencdo e o combate a discriminacdo e ao estigma devem estar na linha da
frente das acOes a serem adotadas, até porque o receio da discriminagdo e do es-
tigma é, em muitos casos, uma das razdes da auséncia de prevencdo. Programas
de prevencdo e medidas de ndo discriminacdo, aplicaveis no dmbito nacional e no
ambito das empresas, reforcam a contribuicdo e o papel do mundo do trabalho para

0 acesso universal a prevencdo, ao tratamento e apoio no combate ao HIV/Aids.

A Recomendagdo 200 veda a discriminacdo de trabalhadores/as que sejam por-
tadores do virus ou estejam acometidos pela aids, “assegurando que ndo ocorra
discriminacdo com base no seu status, real ou suposto”. A Recomendag¢do 200
orienta os estados membros da OIT a incentivarem a manutencdo do emprego e a

contratagdo de trabalhadores nestas condicdes.

Juntamente com a Convencdo 111, que trata da pratica de discriminacdo no tra-
balho e na profissdo, a Recomendacdo 200 assegura os direitos das pessoas que

vivem com HIV/Aids no ambito do trabalho.

Segundo a propria Recomendacdo 200, o HIV e a Aids tém sério impacto sobre
a sociedade e as economias, sobre o mundo do trabalho, tanto no setor formal
quanto no informal, sobre os trabalhadores, suas familias e dependentes, sobre as
organizacdes de empregadores e de trabalhadores e sobre as empresas piiblicas e
privadas. Além disso, dificultam a consecucdo do trabalho decente e o desenvolvi-

mento sustentavel.

O ambiente de trabalho tem um papel fundamental quanto a informacdo relativa
a prevencdo, ao tratamento, a atenc¢do e ao enfrentamento ao HIV e a Aids, bem

como O HPOiO d0 acCesso a esses servigos.
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Esta Recomendacdo 200 é também a primeira norma internacional da OIT a refe-
rir a igualdade de género e é das mais abrangentes ao incluir todas as categorias de

trabalhadores e trabalhadoras, incluindo economia formal e informal.

A Recomendagdo 200 sobre o HIV e Aids e o mundo do trabalho conta com o apoio
do Programa Conjunto das Nagdes Unidas sobre HIV/Aids (UNAIDS) e da Organi-
zacdo Mundial da Saade (OMS).

Valorizar a diversidade é o caminho

Programas e/ou praticas de valorizagdo da diversidade, mais do que dizer um néo
a discriminacdo, afirmam um sim a pluralidade, a inclusdo e aos ambientes que
promovem interacdes respeitosas e potencialmente criativas e inovadoras. Além
de ndo discriminar, ha empresas que estdo estruturando programas de diversidade
para favorecer uma cultura de respeito, maior entendimento das variadas carac-
teristicas ou marcadores identitarios. Essa cultura de valorizacdo da diversidade
pode definir seu sucesso em processos de identificacdo, recrutamento, selecdo e
engajamento de talentos. Também favorece o planejamento de produtos e servicos
com maijor criatividade e alcance em diferentes segmentos da populagdo, além de
aprimorar processos de toda ordem, incluindo a qualidade do atendimento ofere-

cido aos clientes ou consumidores da empresa.

0 didlogo é o caminho

Criar grupos de afinidade para ouvir, empoderar e estimular a colaboracdo entre
todos os empregados/as e contribuir com o aprendizado da organizacdo em temas
como: pessoas vivendo com HIV/Aids, orientacdo sexual e identidade de género
tem sido uma pratica presente em vdrias empresas. Em geral, esses grupos de afi-
nidade ou de didlogo em torno de variados temas estdo inseridos num sistema de
governanca de programas de valorizacdo da diversidade que possui um comité cons-
tituido por representantes de diferentes areas da empresa. O nivel hierdrquico dos
participantes depende da importancia que o tema possui na organizagdo e sua con-

sisténcia e efetividade dependem do canal que o comité possui com a presidéncia.



Essas empresas entenderam que os processos de transformacdo para uma
cultura de valorizacdo da diversidade e de inclusdo devem acontecer com as
pessoas e ndo apenas para as pessoas que se encontram em situagdo de exclu-
sdo, vulnerabilidade ou riscos pelo ndo entendimento de sua condigdo. Deve-
-se levar em consideracdo a amplitude de seus direitos e suas possibilidades

de contribuicdo.

Promover a diversidade em todos os relacionamentos

Empresas que atuam efetivamente no enfrentamento da discriminacdo no ambito
da gestdo de pessoas, sensibilizando seus empregados e desencorajando posturas
que contrariam seus valores também se capacitam para lidar com os temas da
orientacdo sexual, identidade de género e a questdo do HIV/Aids no relaciona-
mento com outros publicos, ou os chamados stakeholders. O compromisso genuino
com a promocao de direitos humanos leva a empresa a buscar parcerias com seus
stakeholders, compartilhando posturas, principios e aprendizados que podem en-

frentar a discriminacdo e promover o desenvolvimento sustentavel.

Acbes no ambito da relagdo com fornecedores podem encorajar a constituicdo de
empresas lideradas por travestis e transexuais, por exemplo, forma de realizar
acOes afirmativas que favorecam alternativas de geracdo de emprego e renda para
o segmento. O empreendedorismo estimulado e apoiado para travestis e transexu-
ais, depende de parcerias entre as empresas e organizacdes governamentais e ndo

governamentais com este fim.

Sem gestao nao ha solugao!

Ndo basta valorizar a diversidade em discursos institucionais ou afirmar princi-
pios éticos em situacées de conflito. E preciso incrementar e aprimorar as praticas
de gestdo e capacitar os gestores na condugdo dos processos envolvendo a tematica
LGBT e de pessoas vivendo com HIV/Aids, encontrando solugdes respeitosas e
inclusivas para todos/as em todos os relacionamentos da empresa com seus dife-

rentes pablicos.
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A educagdo corporativa ou programas de desenvolvimento de lideres ou profissio-
nais em geral, devem incorporar a formacdo para lidar com as questdes abordadas
nesta publicacdo, enriquecendo seu repertoério e o leque de solucdes possiveis no

cotidiano da gestdo e do relacionamento com os variados stakeholders.

Papel do profissional da area de gestao de pessoas

Os lideres e demais profissionais da area de gestdo de pessoas devem ter uma aten-
cdo especial com os temas da orientacdo sexual e da identidade de género, mesmo
porque eles estdo cada vez mais presentes nas organizacoes com novas demandas e
possibilidades de adicionar valor que ndo podem ser desprezadas. A falta de prati-
cas de prevencdo e os riscos de estigmatizacdo e discriminagdo de pessoas vivendo
com HIV/Aids podem afastar a empresa de talentos valiosos, por em risco sua

reputacdo, além do sofrimento que tudo isso gera para as pessoas.

O profissional da drea de gestdo de pessoas deve se capacitar para entender e saber
agir, contribuindo com a organizagdo de maneira mais proativa e encontrando
solugdes que efetivamente adicionem valor a todos. O siléncio, a omissdo e o medo
de contrariar gestores tornam os profissionais de gestdo de pessoas como coni-
ventes com as praticas de discriminacdo. O que se espera da area, no entanto, é o
firme compromisso com os valores da empresa e com o desenvolvimento dos/as

empregados/as e lideres numa organizacdo sustentavel.

Papel do profissional da area de valorizagao da diversidade

Os profissionais que atuam diretamente e, as vezes, exclusivamente com progra-
mas de valorizacdo da diversidade também podem estar desatentos a questdo LGBT
e das pessoas vivendo com HIV/Aids. Estes temas ainda estdo se desenvolvendo no

ambiente empresarial, e ganharam maior visibilidade apenas recentemente.

E esperado dos profissionais da area que se capacitem nestes temas para que pos-
sam contribuir efetiva e corajosamente com os aprendizados da organizagdo, seus

lideres e equipes de profissionais, evitando riscos e promovendo a adi¢do de valor



para as pessoas, os negocios e a sociedade.

Ha empresas que ja perceberam que o tratamento adequado da tematica LGBT é
um diferencial competitivo e, por meio de agendas de sustentabilidade e respon-

sabilidade social, entre outras acdes:

» inserem o monitoramento de dados relativos a queixas de empregado/as

nos sistemas de indicadores socialmente responsaveis da empresa;

» propdem adog¢do de equidade no tratamento dos direitos conferidos a pro-

fissionais heterossexuais;

» realizam campanhas de prevencdo a infeccdo por HIV, participam do mo-
vimento empresarial nesta area (Cenaids) e oferecem apoio efetivo as or-

ganizacOes que atuam com o0 tema;

» estabelecem planos de a¢do visando a sensibilizacdo de diferentes publi-
cos de relacionamento e a promocdo de acoes afirmativas que enfrentem
barreiras de acesso ao emprego, desenvolvimento profissional e ascensdo

na carreia;

» estabelecem planos de acdo visando a inser¢do do tema na cadeia de ne-
gocios com clausulas de ndo discriminacdo ou praticas de acdo afirmativa

junto a empresas lideradas por pessoas do segmento LGBT.

A area ou equipe de responsabilidade social da empresa, em parceria com outras
areas, tem maior condicdo de liderar esses processos pelo contato proximo com a
normativa internacional de direitos humanos, com as demandas das organizacoes

governamentais e da sociedade civil organizada e suas praticas.

0 compromisso de influenciar a sociedade

A empresa ndo é apenas um espelho do que acontece de bom e de ruim na socie-
dade. O poder econdmico que ela possui aumenta sua responsabilidade em relacdo
a temas de interesse legitimo da sociedade, a elevacdo dos padrdes culturais de
respeito e promocdo dos direitos humanos e, portanto, de construcdo de uma so-

ciedade mais sintonizada com a agenda do desenvolvimento sustentavel.
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Mais do que apenas reagir a demandas, a empresa pode também contribuir para a
qualificacdo dessas demandas por meio de sua conduta, seus produtos, seus rela-
cionamentos com diferentes ptblicos ou stakeholders, bem como por meio de sua

comunicagdo interna e externa, entre outras oportunidades.

Acompanhar processos de mudancas na direcdo de maior respeito aos direitos
humanos LGBT e de pessoas vivendo com HIV/Aids ja é algo muito importante.
Contudo, mas participar e até mesmo liderar processos de mudanca coloca a em-
presa em vantagem competitiva, gera simpatia, melhora sua reputagdo e a prepara
para um novo tempo, que promete ser cada vez mais inclusivo e plural. Estimular
a participacdo de seus empregados, entre outros publicos, em ac¢des sociais ou em
voluntariado a favor do segmento LGBT e de pessoas vivendo com HIV/Aids, con-

fere maior credibilidade para a empresa em sua atuacdo na sociedade.

No Brasil, o voluntariado corporativo ainda ndo identificou suas possibilidades de
atuagdo nestes temas, a exemplo do que ocorre em outros paises. E uma oportuni-
dade para muitas empresas encontrarem espaco de destaque pelo carater inédito e

inovador desse tipo de iniciativa.

Participar e fortalecer o movimento empresarial pelos direitos LGBT e
das pessoas vivendo com HIV/Aids

O Forum de Empresas e Direitos LGBT, o Instituto Ethos, o Cenaids, entre outros
espacos de articulacdo empresarial, oferecem oportunidades para as empresas
expressarem seus valores, seus compromissos, desejos e possibilidades de con-

tribuir efetivamente com uma sociedade melhor, mais sustentavel.

Participacdo, apoio, lideranca podem significar também novas oportunidades de
negocio para as empresas, além de proporcionarem o fortalecimento institu-
cional e um melhor relacionamento com organizacfes governamentais e ndo

governamentais que expressam tendéncias e avang¢os na sociedade.

O didlogo com organizacdes da sociedade civil que representam os interesses

legitimos do segmento LGBT e de pessoas vivendo com HIV/Aids pode enri-



quecer o repertorio das empresas e do mundo sindical para lidar melhor com o
tema em sua maneira de ser, de realizar as atividades e de se relacionar com os
diferentes publicos. Apoiar campanhas ou movimentos em prol dos direitos hu-
manos LGBT, campanhas de prevencdo ou atencdo a pessoas vivendo com HIV/
Aids ainda ndo estdo presentes de forma significativa na agenda das empresas no

Brasil e paises da América Latina.

Ha empresas cujas liderangas temem expor seu nome em divulgacdes sobre suas
boas praticas nos temas abordados aqui, tornando as mudanc¢as mais lentas e
privando a sociedade de conhecer referéncias positivas para lidar com a tematica
LGBT, por exemplo. Esta fase devera ser superada nos préoximos anos com lide-
rang¢as empresariais mais atentas as muitas possibilidades que o enfrentamento
da discriminacdo e a valorizagdo da diversidade oferecem para o sucesso de suas

organizacoes.

No momento, até mesmo pesquisas sobre o tema no ambiente empresarial en-
frentam indmeras barreiras com o receio da exposicdo. O mesmo acontece com
o mundo sindical, ainda timido nas a¢des de promocao dos direitos dos/as tra-
balhadores/as do segmento LGBT. O circulo vicioso poderd ser rompido por
empresas mais ousadas e corajosas, que aceitem continuar liderando ou que
passem a liderar o movimento empresarial pelos direitos LGBT, o que nada mais

significa sendo sua inser¢do numa agenda de desenvolvimento sustentavel.
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Férum de Empresas
e Direitos LGBT

10 COMPROMISS0S

A Txai Consultoria e Educagdo criou o Forum Empresarial pelos Direitos LGBT
em torno de dez Compromissos e indicativos de acdes que devem ser implan-
tadas ou fortalecidas nas empresas no ambito da valorizacdo da diversidade se-
xual. S3o os 10 Compromissos da Empresa com os Direitos LGBT. Eles sdo
fruto da atuacdo dos movimentos sociais e suas demandas sobre o mundo do
trabalho, sobretudo os expressos nos planos governamentais do pais (Progra-
ma Brasil Sem Homofobia: Programa de Combate a Violéncia e a Discrimina-
cdo contra GLTB e de Promogdo da Cidadania Homossexual®** de 2004 e Con-
feréncias Nacionais de Politicas Publicas e Direitos Humanos LGBT de 2008 e
2011 do Governo Federal) e nos Relatorios Sobre Violéncia Homofébica no

Brasil: anos de 2011*" e 2012°2. Estdo embasados na Convencdo 111 da OIT —

30 http://busms.saude.gov.br/bvs/publicacoes/brasil _sem_homofobia.pdf.
31 www.sdh.gov.br/assuntos/lght/dados-estatisticos/relatorio-sobre-violencia-homofobica-no-brasil-ano-de-2011.
32 www.sdh.gov.br/assuntos/lght/pdf/relatorio-violencia-homofobica-ano-2012 (sites acessados em 26/9/ 2013).
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Discrimina¢do em Matéria de Emprego e Ocupagdo — e na Recomendagdo 200 —
Recomendac@es sobre HIV/Aids e 0 Mundo do Trabalho.

Os 10 Compromissos da Empresa com os Direitos LGBT inspiram, portanto, a
atuacdo da sociedade civil, dos 6rgdos do Estado, das organiza¢des da ONU, do
movimento de responsabilidade social empresarial e do mundo sindical no acom-
panhamento e aprimoramento das praticas empresariais de respeito a diversidade

sexual e da promocao dos direitos humanos de pessoas do segmento LGBT.

Por meio dos Indicativos de Acdo, trazidos do Forum de Empresas e Direitos LGBT
para esta segunda edi¢do, é possivel elaborar um plano na empresa, realizando um
diagnoéstico da situacdo, estabelecendo prioridades, recursos necessarios, um crono-
grama e responsabilidades. Também é interessante para tratar do relacionamento
com a empresa, no caso dos sindicatos ou centrais sindicais. O mesmo pode ser apli-

cado em qualquer outra organizacdo porque tem centralidade em praticas de gestdo.

Os Indicadores de Profundidade, também acrescentados nesta edicdo, por sua vez,
permitem realizar um diagnoéstico da situacdo e pode se constituir numa forma
de acompanhar o progresso da organizacdo no tema do respeito e promocdo dos
direitos LGBT.

73



33

A empresa, por meio de sua lideranca, deve comprometer-se
com os direitos humanos do segmento de lésbicas, gays,

bissexuais, travestis e transexuais, o que implica:

Observancia dos principios, leis e normas de respeito aos
direitos humanos direta ou indiretamente relacionados ao
segmento LGBT; atuacdo visando a expansdo desses direitos
na sociedade e, voluntariamente, no ambito da empresa e
seus relacionamentos; afirmacdo da diversidade humana
como valor a ser respeitado e promovido, rejeitando a
discriminacdo e a violéncia mesmo quando a legislacdo ndo

gerar exigéncias especificas sobre a empresa.

Engajamento da empresa e de seus/suas empregados/
as no respeito a diversidade sexual, com posturas e praticas
que se concretizem em politicas, processos e procedimentos
que promovam igualdade, tratamento justo e liberdade de
expressdo em ambiente respeitoso, livre de assédios e de

praticas de discriminacdo.

Engajamento da empresa e sua cadeia de valor no
respeito a diversidade sexual, incentivando e apoiando acoes,
no relacionamento com todos os stakeholders ou publicos,
que expressem 0 compromisso com os direitos humanos, a

defesa, protecdo e ampliacdo dos direitos do segmento LGBT.
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executivos — com o respeito e a
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Indicativos de Acao

I Comprometer-se — presidéncia e executivos — com o respeito e a

promocao dos direitos LGBT

1.1 Tratar do tema em falas, documentos e politicas da empresa

» A presidéncia e os demais executivos devem assumir compromisso
com a promocao dos direitos LGBT tratando do tema em falas,
documentos e politicas da empresa que demonstrem a importancia

do respeito a todas as pessoas.

1.2 Nio compactuar com a discriminagio

» A alta lideranca da empresa ndo deve compactuar com posturas
e praticas de discriminacdo a pessoas LGBT e, sempre que for
possivel, demonstrar seu reptdio e afirmar seu compromisso com

os direitos humanos.

L3 Orientar decisées com base na identidade organizacional

» A presidéncia e os demais executivos devem orientar suas
decisdes e praticas com base nos valores e principios da empresa,
fortalecendo a identidade organizacional diante de possiveis

conflitos que envolvam o desrespeito aos direitos humanos LGBT.

14 Rejeitar a homo-lesbo-transfobia nos negocios e atividades com

stakeholders

»  Como empregador e no relacionamento com todos os publicos,
a presidéncia e demais executivos devem promover os direitos
LGBT, rejeitando a homo-lesbo-transfobia nos negécios e demais

atividades da empresa.

1.5 Tornar pablicos seus compromissos e préticas

» A alta lideranca da empresa deve tornar pablicos seu compromisso
e suas praticas de respeito aos direitos LGBT, posicionando-se

abertamente e:



+ contribuindo para elevar o nivel de respeito ao segmento na

sociedade;

 reduzindo riscos de discriminag¢do por orientagdo sexual e

identidade de género;

+ contribuindo para enfrentar a violéncia e os altos indices de

assassinatos de pessoas LGBT;

+ contribuindo para diminuir a vulnerabilidade e os obstaculos a

servicos de prevencdo e tratamento do HIV/Aids.

1.6 Articular-se com outras organizacdes

»

A alta lideranca da empresa deve articular-se com stakeholders,
outras empresas, governos, organizagdes e liderancas da sociedade
civil no dialogo em torno dos direitos LGBT, sua promogao, defesa e

ampliacdo na sociedade por meio de programas e acdes efetivas.

¢ Promover igualdade de oportunidades e tratamento justo as

pessoas LGBT

2.1 Politica e pratica de ndo discriminaciio no recrutamento e selecio

2.2

23

24

para pessoas LGBT

»

Estabelecer politicas e praticas de ndo discriminacdo a pessoas
LGBT em processos de recrutamento e selecdo de empregados/as,

com atencdo especial a travestis e transexuais.

Metas para inclusdo de travestis e transexuais

»

Estabelecer metas especificas para inclusdo de travestis e
transexuais em processos de recrutamento e selecdo, realizando
acOes afirmativas para ampliar a participacdo do segmento no

mercado de trabalho.

Revisar ferramentas e procedimentos de recrutamento e selecdo

»

Revisar ferramentas e procedimentos de recrutamento e selecdo que

possam oferecer barreiras e discriminar pessoas LGBT.

Capacitar profissionais da area de recrutamento e selecdo

»

Capacitar profissionais da area de pessoas que realizam
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18

23

2.6

27

28

29

recrutamento e selecdo para melhor entendimento do tema e
protagonismo na aplicagdo pratica do compromisso da empresa com

a ndo discriminacdo.

Revisar ferramentas e procedimentos de avaliacdo e identificacdo de

potenciais

»  Revisar ferramentas e procedimentos de avaliacdo e identificagdo
de potenciais para desenvolvimento na carreira para o alinhamento
com a postura de ndo discriminacdo da empresa e identificacdo de

possiveis posturas discriminatorias.

Inserir o tema da orientacdo sexual e identidade de género em censos

e pesquisas

» Inserir o tema da orientacdo sexual e identidade de género em
censos e pesquisas internas (clima, engajamento, satde, bem-estar,
etc.), com os devidos cuidados para ndo ampliar a discriminacdo,

garantindo que o segmento LGBT seja considerado e os dados

possam inspirar a criagdo de politicas e praticas especificas ou ndo.

Realizar acOes afirmativas para desenvolvimento na carreira de

profissionais travestis e transexuais

»  Realizar a¢des afirmativas que favorecam o crescimento na carreira,

voltadas, sobretudo, a travestis e transexuais.

Incluir compromisso no acompanhamento e avaliacdo de gestores/as

»  Incluir compromisso com a igualdade de oportunidades e
tratamento justo as pessoas LGBT no didlogo, capacitacdo,

acompanhamento e avaliagdo de desempenho de gestores/as.

Revisar ou implantar politicas de beneficios que promovam

igualdade

»  Revisar ou implantar politicas, normas e procedimentos,
considerando a diversidade sexual, que promovam a igualdade e
tratamento justo, em termos de beneficios e outras praticas de

desenvolvimento dos profissionais da empresa.



2.10 Estabelecer beneficios e condicdes favoraveis ao segmento LGBT

»  Estabelecer, voluntariamente, beneficios e condi¢des favoraveis ao
pleno desenvolvimento das pessoas LGBT, sobretudo travestis e
transexuais, ampliando a capacidade de atracdo e engajamento da

empresa, criando diferenciais e impactos positivos na sua reputacdo.

Promover ambiente respeitoso, seguro e saudavel para as pessoas
LGBT

3.1 Capacitar gestores/as e equipes

»  Capacitar gestores/as e equipes no tema da diversidade sexual,
considerando suas implicacdes no ambito do cuidado com a

qualidade das relagdes no ambiente interno da empresa.

3. Implantar ou aprimorar o canal de reclamagéo

»  Implantar ou aprimorar o canal de reclamacdo de empregados/as
considerando a diversidade sexual, a vulnerabilidade do segmento
LGBT a praticas de discriminacdo e as necessidades especificas
de capacitagdo dos operadores do canal para lidar com diversas

situacoes.

3.3 Definir politica de ndo discriminacdo e medidas de

responsabilizacdo

»  Definir uma politica que evidencie o compromisso com a
erradicacdo de praticas de discriminacdo a pessoas LGBT e as
medidas a serem tomadas pela empresa em relacdo a gestores/
as, colegas e membros de outros ptblicos de relacionamento ou

stakeholders.

34 Definir politica de nio discriminagdo de pessoas vivendo com

HIV/Aids

»  Estabelecer politica que trate do tema das pessoas vivendo com
HIV/Aids, independente de orientacdo sexual e identidade de
género, seja essa politica especifica ou ndo, mas evidenciando

compromisso com a ndo discriminacdo.
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3.5 Identificar e incentivar boas praticas de gestdo e relacionamento

»  Identificar e incentivar boas praticas de gestdo e relacionamento
que promovam direitos humanos e respeitem pessoas do segmento
LGBT, dando visibilidade ao tema, aos compromissos da empresa e
aos/as gestores/as e empregados/as em geral que praticam inclusdo

e respeito.

4 Sensibilizar e educar para o respeito aos direitos LGBT

4.1 Definir calendario para comunicagdo interna

»  Definir ou incluir no calendario da empresa datas relacionadas a
comunidade LGBT e sua luta por direitos, trabalhando os temas na

comunicacdo interna.

4?2 Realizar eventos

»  Realizar eventos internos ou apoiar a eventos da comunidade com
participagdo do segmento LGBT, dando visibilidade ao tema da
diversidade sexual, ao compromisso da empresa com os direitos
humanos e sua relevincia para o ambiente de trabalho e para o

relacionamento com todos os stakeholders.

43 Tratar do tema na agenda de educacdo da empresa

»  Inserir o tema da orientacdo sexual e da identidade de género na
agenda de atividades educacionais da empresa que formam seus/
suas empregados/as e gestores/as para que lidem melhor com
ele, conhecam o compromisso da empresa e sejam promotores de

ambientes inclusivos, respeitosos e livres de discriminacdo.

44 Inserir o tema de forma positiva na comunicacgdo interna

»  Utilizar, na comunicacdo interna, mensagens de respeito as pessoas
LGBT, imagens e fatos que favorecam o entendimento sobre sua

realidade na 6tica da promocdo de seus direitos.
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5 Estimular e apoiar a cria¢do de grupos de afinidade LGBT

3.1 Ampliar diagnéstico, aprendizados e solugdes por meio do grupo de
afinidade

3.2

33

»

Ampliar diagnéstico da situacdo, aprendizados no tema e proposicdo
de solugdes que interessem a todos no relacionamento da empresa
com seus diferentes stakeholders por meio do grupo de afinidade

sobre diversidade sexual.

Formalizar a participacdo do grupo no sistema de gestdo

»

Criar ou formalizar a existéncia do grupo no sistema de governanga
das ag¢des de valorizacdo da diversidade ou outros sistemas de
gestdo da empresa, garantindo que os diagnosticos, proposicdes e

planos de a¢do sejam considerados institucionalmente.

Criar meios de didlogo com empregados/as que nio estdo na matriz

»

Por meio do grupo, estabelecer um sistema de dialogo e de escuta
das demandas, reclamac@es e proposicdes de empregados/as que
ndo estejam na matriz, prevenindo, resolvendo ou encaminhando os
possiveis problemas em relagdo a tematica LGBT na empresa e no

relacionamento com diferentes stakeholders.

6 Promover o respeito aos direitos LGBT na comunicagio e

marketing

6.1 Acompanhar formalmente campanhas para evitar riscos de

6.2

discriminacdo

»

Por meio de acompanhamento formal da area interna e de agéncias,
cuidar para que a comunicacdo e marketing da empresa ndo
produzam ou utilizem campanhas com contetdo que discrimine as

pessoas LGBT.

Inserir mensagens positivas na comunicacdo e marketing da

empresa

»

Inserir mensagens positivas sobre os direitos LGBT e o respeito ao
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segmento na comunicagdo e marketing da empresa, com uso de

imagens, falas e situa¢des que valorizem as pessoas LGBT.

6.3 Elaborar, incentivar e/ou apoiar campanhas que promovam direitos

LGBT e de pessoas vivendo com HIV/Aids

»  Elaborar, incentivar e/ou apoiar campanhas de comunicacéo e
marketing que valorizem a diversidade sexual, promovam direitos
LGBT, tratem da erradicacdo da violéncia contra pessoas LGBT,
facam prevencdo de contaminacdo por HIV e promovam os direitos

das pessoas vivendo com HIV/Aids.

/ Promover o respeito aos direitos LGBT no planejamento de

produtos, servicos e atendimento a clientes

/.1 Planejar produtos e servigos considerando o segmento LGBT

»  Considerar as perspectivas, expectativas e demandas especificas do
segmento LGBT no planejamento de produtos e servicos sempre que

se mostrar viavel e respeitoso para com seus direitos.

7.2 Garantir acesso aos produtos e servigos com regras e tratamento
igualitario
»  Garantir acessibilidade aos produtos e servicos por meio de
planejamento e linguagem inclusivos e respeitosos para com o

segmento LGBT, considerando suas realidades nas regras, normas e

oferecendo tratamento igualitario.

/.3 Cuidar da qualidade do atendimento

»  Cuidar da qualidade do atendimento a pessoas do segmento
LGBT, primando por relacionamentos respeitosos, inclusivos e
que considerem suas especificidades em ferramentas, protocolos,
processos e procedimentos. Atencdo especial a casais do mesmo

sexo, a travestis e transexuais.

74 Desenvolver politica ou procedimentos contra praticas oportunistas

»  Desenvolver politica ou norma interna de compromisso com

os direitos LGBT no planejamento de produtos, servicos e no



atendimento ao/a cliente de maneira a garantir praticas inclusivas
e rejeitar praticas de discriminacdo ou praticas oportunistas que

ponham também a empresa em situacdo de risco.

Promover acoes de desenvolvimento profissional de pessoas do

segmento LGBT

8.1 Desenvolver e/ou apoiar agdes de capacitacdo de membros do

segmento LGBT

»  Desenvolver e/ou apoiar agdes de capacitacdo de membros do
segmento LGBT, na empresa ou com parceiros de desenvolvimento
e qualificacdo profissional. Atencdo especial a travestis e

transexuais.

8. Investir no didlogo e no apoio a organizacées formadoras

»  Investir no didlogo e no apoio a organiza¢des formadoras
(escolas regulares, escolas profissionalizantes, escolas técnicas e
universidades, entre outras) para, com elas, promover os direitos
LGBT e a valorizacdo da diversidade sexual, favorecendo a inclusdo

e a erradicacdo das praticas de discriminacdo.

8.3 Criar mecanismos internos visando o desenvolvimento dos /as

empregados/as LGBT na carreira

»  Criar mecanismos internos, como coaching ou mentoring, entre
outros, para favorecer o enfrentamento de barreiras que impedem
ou atrapalham o desenvolvimento dos/as empregados/as LGBT na

carreira.

Promover o desenvolvimento econémico e social das pessoas

LGBT na cadeia de valor

9.1 Apoiar acées que favorecam o empreendedorismo no segmento LGBT

»  Incentivar e apoiar programas que favorecam o empreendedorismo
de pessoas do segmento LGBT, com énfase no apoio a travestis e

transexuais.
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9.2 Desenvolver empresas lideradas por pessoas LGBT

»  Incentivar e apoiar programacdes e acoes de desenvolvimento
de empresas lideradas por pessoas do segmento LGBT, sobretudo

travestis e transexuais.

9.3 Incentivar a criagdo e/ou fortalecimento de Cimaras de Comércio LGBT

» Incentivar a criacdo e/ou fortalecimento de Camaras de Comércio

LGBT que fomentem negocios da comunidade LGBT, com ou para ela.

94 Realizar acdes afirmativas com o segmento LGBT na drea de compras

»  Incentivar e apoiar politicas e programas na area de compras da
empresa que realizem a¢des afirmativas com pessoas do segmento

LGBT, sobretudo travestis e transexuais.

9.5 Apoiar o fomento econdémico e o empreendedorismo do segmento LGBT

»  Estabelecer parcerias, patrocinios, incentivos e/ou eventos com
organiza¢des de fomento econdmico e apoio a empreendedores
para que considerem o segmento LGBT em seu planejamento e

atividades.

10 Promover e apoiar acdes em prol dos direitos LGBT na

comunidade

10.1 Inserir o tema dos direitos LGBT nos contetidos da acdo social da

empresa

»  Considerar o tema dos direitos LGBT nos contetidos trabalhados
no investimento social privado e nas a¢des sociais e comunitarias

realizadas ou apoiadas pela empresa.
10.2 Favorecer participacdo de pessoas LGBT na agdo social e/ou
comunitaria da empresa

»  Considerar o segmento LGBT, priorizando travestis e transexuais,
como publico-alvo do investimento social privado ou de acdes

sociais e comunitdrias realizadas ou apoiadas pela empresa.
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10.3 Atuar com atengio aos direitos de pessoas vivendo com HIV/Aids e
as praticas de prevencdo
»  Levar ao investimento social privado e as a¢des sociais e
comunitdrias realizadas ou apoiadas pela empresa o tema da

atencdo aos direitos de pessoas vivendo com HIV/Aids e favorecer

as praticas de prevencao.

10.4 Incentivar e apoiar voluntariado empresarial em torno da causa LGBT

» Incentivar e apoiar o voluntariado empresarial em torno da causa
LGBT, suas organizacdes de luta por direitos e ou de atencdo direta

a pessoas LGBT.

10.5 Capacitar o voluntariado empresarial para lidar com a tematica LGBT

»  Capacitar o voluntariado empresarial para lidar com a tematica
LGBT em sua atuacdo direta ou como influenciador e apoiador
de organizacdes para que considerem os direitos LGBT em suas

praticas.

10.6 Estabelecer parcerias com organizacdes governamentais e nio

governamentais

»  Estabelecer parcerias com organizacdes governamentais e ndo
governamentais para a promogdo dos direitos LGBT em suas

praticas.

10.7 Apoiar organizacdes da sociedade civil (ONGs)

»  Incentivar, apoiar ou oferecer patrocinio a organizacdes da
sociedade civil que atuam na promocgdo, garantia, atencdo e
ampliacdo dos direitos LGBT.

10.8 Realizar ou apoiar eventos que promovam os direitos LGBT na
sociedade

» Incentivar, apoiar ou oferecer patrocinio a eventos que promovem

os direitos LGBT na sociedade.
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COMPROMISSOS
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POSFACIO

Logo ap6s seu lancamento, com apoio da OIT - Organizacdo Internacional do
Trabalho, os autores realizaram workshops utilizando o Manual em oito grandes
empresas que participam do Forum de Empresas e Direitos LGBT (BASF, Bloom-
berg, Grupo Fleury, IBM, HSBC, P&G, PwC e Whirlpool). Os workshops contaram
com quase 100 participantes, profissionais de diferentes dreas das empresas in-
teragindo com as historias aqui apresentadas para ampliar o entendimento sobre

a questdo dos direitos humanos LGBT e da questdo do HIV/Aids.

Em algumas empresas havia grupos de afinidade LGBT e foi constatado que
esses grupos, aliados com a area de satde e areas relacionadas a qualidade de
vida, possuem maior repertorio, desenvoltura e condi¢des, portanto, para aju-
dar a empresa a trabalhar melhor o tema do HIV/Aids. O medo, por um lado,
de ser estigmatizado, como se o HIV/Aids tivesse relacdo apenas a questdo da

orientacdo sexual e identidade de género, foi substituido pela postura solidaria



de enfrentar a discriminagdo, tema comum a todas as pessoas dos grupos de
afinidade.

Nos workshops, também foi possivel avaliar a pertinéncia e qualidade da es-
tratégia deliberada por todos que participaram do Grupo Focal para elaboracdo
do Manual. A estratégia de dialogar, aprofundar conhecimentos sobre os temas
e elaborar planos de acdo por meio das histérias de Alana, Ronaldo, Meire e
Carlos, mostraram-se validas no ambiente empresarial. Ajudou muito o fato do
Manual e suas historias focarem em pessoas, no contexto do mundo do traba-
lho e no convite para se pensar conjuntamente em solu¢des. Entendemos que
o mesmo se aplica a ambientes como sindicatos patronais e de trabalhadores,
sempre com foco no mundo do trabalho e suas peculiaridades, contradicoes,

limites e possibilidades.

Por meio dos workshops, percebeu-se a necessidade de uma nova revisiao dos
textos, sobretudo porque a leitura em voz alta foi apresentando exigéncias

quanto a pontuacdo ou mesmo quanto a alguns termos utilizados.

Neste posfacio também estamos incluindo duas importantes iniciativas li-
deradas pela ONU com forte relagdo com este Manual. Trata-se da iniciativa
Zero Discriminacdo, do Programa Conjunto das Nagdes Unidas sobre HIV/aids
(UNAIDS), e da Campanha Livres e Iguais, do Escritorio do Alto Comissariado
das Nacgdes Unidas para os Direitos Humanos (ACNUDH). Tanto a iniciativa
do UNAIDS como do ACNUDH buscam a participagdo das pessoas, possuem
simbolos, preveem mobilizacdo social e utilizacdo das redes sociais, enfim,
enriquecem a utilizacdo do Manual e o processo interno das organizacdes de
mobilizacdo de seus empregados e parceiros ou stakeholders em geral. A se-

guir, disponibilizamos textos das Agéncias sobre as iniciativas.
Assim, boa leitura e bom trabalho na aplicacdo pratica sugerida pelo Manual.
Os autores

Agosto de 2015

*Primeira edicdo lancada em 30 de setembro de 2014
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#ZERO

DISCRIMI
NACAO

ZERO DISCRIMINACAO

“Lancada mundialmente em 2013 pelo Programa Conjunto das Nac¢des Unidas
para o HIV/AIDS (UNAIDS), a iniciativa Zero Discriminacdo tem como meta
combater qualquer tratamento desigual e injusto que impeca o direito a uma
vida plena, digna e produtiva. A borboleta da campanha — simbolo de um pro-
cesso de transformacdo — representa o compromisso em assumir um compor-

tamento aberto a diversidade e a tolerancia.

Liderada pela porta-voz do UNAIDS para a Zero Discriminacgdo e vencedora do
prémio Nobel da Paz, Daw Aung San Suu Kyi, a iniciativa consagrou o dia 1°
de marco como Dia de Zero Discriminacio - celebrando o direito de todos
a uma vida plena e produtiva com dignidade — ndo importando sua origem,
orientacdo sexual, identidade de género, sorologia para o HIV ou raca e et-
nia. A iniciativa busca mobilizar comunidades, organizacdes e defensores dos

direitos humanos para a promocdo da inclusdo e do respeito a esses direitos



inalienaveis, e demonstrar que todos podem

promover a tolerancia, a compaixdo e a paz.

O estigma e a discriminacdo estdo entre
os principais obstaculos para a prevencdo,
tratamento, cuidado em relacdo ao HIV e a
Aids. Pesquisas tém mostrado que o estigma
e a discriminacdo prejudicam os esforcos no
enfrentamento a epidemia do HIV ao fazer
com que as pessoas tenham medo de pro-
curar por informacoes, servicos e métodos
que reduzam o risco de infeccdo e de adotar
comportamentos mais seguros, com receio
de que sejam levantadas suspeitas em re-
lacdo ao seu estado sorolégico — dentro ou
fora do mundo do trabalho. Por exemplo,
uma pessoa pode deixar de usar um preser-
vativo (ou ndo pedir para o parceiro usar o
preservativo) ou deixar de fazer a testagem
em um posto de saude, com medo de que

suspeitem que ele ou ela tenha o HIV.

Pesquisas também mostram que o medo do estigma e da discriminacdo, que
pode também estar ligado ao medo da violéncia, desencoraja pessoas que vi-

vem com o HIV a revelar sua sorologia até mesmo aos parceiros sexuais, além

0 estigma relacionado ao HIV e a

aids refere-se as crengas, atitudes e
sentimentos negativos em relagao as
pessoas vivendo com o virus (como
também em relagdo seus familiares e
pessoas proximas) e outras populagdes
que estao em maior risco de infecgao
pelo HIV, como gays e outros homens que
fazem sexo com homens, profissionais do
SEX e travestis e transexuais.

A discriminacdo relacionada ao HIV e

d aids refere-se ao tratamento desigual

e injusto (por agao ou omissao) de

um individuo baseado em seu estado
soroldgico para o HIV, real ou percebido.
A discriminacdo, no contexto do HIV,
também inclui o tratamento desigual
daquelas populag0es mais afetadas pela
epidemia. Discriminagdes relacionadas
a0 HIV e d aids normalmente haseiam-se
em atitudes e crengas estigmatizantes
em relagao a comportamentos, grupos
populacionais, préticas, sexo, doengas

e morte. A discriminagao pode ser
institucionalizada através de leis
existentes, politicas e préticas que focam
negativamente em pess0as que vivem com
0 HIV e em grupos marginalizados.

de prejudicar sua capacidade e vontade de acessar e aderir ao tratamento.

Assim, o estigma e a discriminac¢do enfraquecem a possibilidade de individuos

e comunidades de se protegerem do HIV e de se manterem saudaveis, caso ja

estejam vivendo com o virus”.

Para maiores informacdes sobre a iniciativa Zero Discriminacdo, acesse o link:

http://www.unaids.org.br/acoes/Zerodiscriminacao.asp
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“LIVRES E IGUAIS™

“Todos os seres humanos nascem livres e iguais em dignidade e direitos” — Artigo

1, Declaragdo Universal dos Direitos Humanos.

Todos os dias, lésbicas, gays, transexuais, travestis e pessoas intersexo passam por
estigmatizacdo, violéncia e discriminacdo. A juventude LGBT sofre bullying nas
escolas, é expulsa de casa, rejeitada por sua propria familia. Milhdes de pessoas
vivem com medo de violéncia fisica ou de serem presas. A discriminagdo esta
espalhadas em locais de trabalho, em sistemas de saiide e em muitas outras areas
do dia-a-dia. Em 76 paises, relagdes consensuais, adultas, entre duas pessoas do
mesmo sexo, sdo criminalizadas — em sete, a pena de morte pode ser aplicada. As
Nacdes Unidas estdo comprometidas em lutar contra toda forma de discriminacdo.
Durante as duas Gltimas décadas, Orgdos de direitos humanos da ONU vém re-
petidamente chamando Governos para que descriminalizem a homossexualidade,

protejam pessoas LGBT da violéncia e discriminacdo e lutem contra a homofobia.



O assunto tem emergido com foco ainda maior, com a defesa concentrada do
Secretario-Geral da ONU ao Alto Comissario da ONU para os Direitos Humanos e
de lideres das Agéncias da ONU. Desde seu lancamento, em 2013, a Livres & Iguais
se tornou uma das campanhas mais populares da ONU globalmente, alcancando

mais de um bilhdo de pessoas pelo mundo todo.

A Livres & Iguais é focada em sensibilizar para a violéncia e discrimina¢do homo-
fobica e transfébica, promovendo maior respeito aos direitos de pessoas LGBT e
intesexo em todos os lugares. A campanha procura desafiar os estereotipos nega-
tivos e inspirar as pessoas a pressionar por acoes em suas proprias comunidades.
Diversas celebridades se tornaram “Campeds da Igualdade” (Equality Champions)
e estdo ajudando a espalhar mensagens-chave da campanha e materiais, inclusive
nas midias sociais. Livres & Iguais é uma iniciativa do Escritério de Direitos Hu-
manos da ONU.

Saiba mais: facebook.com/free.equal / @free_equal / www.unfe.org

Acodes indicam que Governos sdo responsaveis por proteger os direitos de todos.

Eles devem:

» Rejeitar leis utilizadas para punir individuos baseando-se em sua orien-
tacdo sexual e identidade ou expressdo de género, inclusive leis que cri-

minalizam relac6es consensuais e adultas entre pessoas do mesmo sexo.

» Investigar, processar e punir a todos os responsaveis por violéncia baseada
em odio por pessoas LGBT e intersexo, estabelecendo sistemas de registro

e reportando esse tipo de violéncia.

» Adotar leis claras contra a discriminagdo, que proibam a discriminacdo
baseada em orientacdo sexual e identidade ou expressdo de género, onde

quer que aconteca.

» Garantir que pessoas LGBT e intersexo possam exercer seus direitos de
liberdade de expressdo e reunido pacifica sem interferéncias e livres de

ameacas de violéncia e de intimidagdo.

» Combater o preconceito através da educacdo publica e ensinar inclusdo e

tolerancia nas escolas.
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»

»

»

Vocé, seus amigos e outros individuos também podem fazer a diferenca:

Faca valer a sua voz: se posicione se presenciar qualquer forma de discri-

minac¢do contra pessoas LGBT e intersexo.

Fale com a sua familia, amigos e conhecidos sobre os desafios quanto aos
direitos humanos de pessoas LGBT e intersexo e sobre a necessidade de se

respeitar os direitos dos outros.

Se vocé, um amigo ou familiar forem presos ou detidos sob acusaces
relacionadas a orientacdo sexual, identidade ou expressdo de género, avise
aos mandatarios de procedimentos especiais de direitos humanos da ONU

mandando um e-mail para urgente-action@ohchr.org .


mailto:urgente-action@ohchr.org
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