Interf@@es

trabalho saude cultura

volume 2, n2 1, maio/outubro de 2017

i

L ]
L] L
. INSTITUTO DE SAUDE
=3B COLETIVA DA UFF

FMP/FASE EN




Intervozes — trabalho, saude, cultura/
FASE/ENSP/ISC

Petropolis: FASE, 2017.

Semestral

1. Trabalho e Salde 2. Cultura e Trabalho 3. Saude do trabalhador 4.
Saude coletiva 5. Ciéncias sociais e Saude 6. Representac¢des Sociais e

Saude 7. Administracdo e Saude 8. Gestdo de pessoas

Atribuicdo-Sem Deriva¢des-Sem Derivados
CC BY-NC-ND

@080

EY  MC MDD



INTERVOZES é uma publicagdo interdisciplinar, com periodicidade semestral, destinada a
publicag¢do de produgcdo académica e cultural, preferencialmente de trabalhos de estudantes de
graduacdo e pés-graduacdo. E uma iniciativa interinstitucional, envolvendo docentes e discentes da
Escola Nacional de Saude Publica da Fiocruz, do Instituto de Saude Coletiva da UFF e da Faculdade
Arthur Sé Earp Neto da FMP/FASE, e editada pela Coordenacéo de Pesquisa e Pés-Graduagdo da
FMP/FASE.

Pretende contribuir para a reflexdo e o debate no campo de estudos sobre trabalho, saude e cultura,
especialmente, sobre temas e questbes relativos as transformacbes correntes no mundo do
trabalho, as rela¢des e gestdo do trabalho nas organizagdes, as condigées e qualidade de vida do
trabalhador, aos problemas de saude do trabalhador, a educa¢do em saude, a formagdo profissional,
aos sentidos e representag¢des envolvidos na produgdo e reprodugdo do trabalho, bem como aos
aspectos culturais, politicos e de servigos de saude.

Editores/Editors
Jodo Carlos de Miranda — FMP/FASE
Maria Regina Bortolini de Castro— FMP/FASE

Conselho Editorial/Editorial Board
Eduardo Navarro Stotz - FIOCRUZ

Joéio Carlos de Miranda— FMP/FASE

Jose Augusto Pina - FIOCRUZ

Madrcia Guimardes de Mello Alves - UFF
Maria Regina Bortolini de Castro— FMP/FASE
Rodrigo Antonio Alves Lopes— FMP/FASE

Conselho Cientifico/Scientific Council
Adriana de S. Thiago Papinuto - FMP/FASE
Alessandra Bitante - USCS

Aluisio Gomes da Silva Junior - UFF

Ana Inés Simobes Cardoso de Melo - UERJ
Ana Maria Auler Matheus Peres - FMP/FASE
André Laino — UFF

André Luis de Oliveira Mendong¢a - UERJ
Angela Maria Silva Arruda- UFRJ

Armando Cypriano Pires - UFF

Cassia Baldini Soares - USP

Celia Maria Sivalli Campos - USP

Cristina Maira Rabelais Duarte — FIOCRUZ/FMP-
FASE

Edilson Hélio Santana — CEFET/MG

Felix Julio Rosenberg - FIOCRUZ

Gaudéncio Frigotto - UERJ

Gil Sevalho - ENSP/FIOCRUZ

Hélio Arthur Reis Irigaray - FGV

Helena Maria Scherlowski Leal David — UERJ
Humberto Medrado G. Ferreira - FMP/FASE
Joel Ramos Gadelha Filho — UNESA

Joiza Andrade - UFPI

José Abdalla Helayél-Neto - CBPF

José Margal Jackson Filho - FUNDACENTRO
Katia Reis de Souza - FIOCRUZ

Lucas Bronzatto Silveira — MS

Luciana Silva Fonseca UNESA/UNIFOA/UNIFAL
Luciene Lopes Baptista - FMP/FASE

Luiz Carlos Fadel Vasconcelos — FIOCRUZ
Luiz Fernando Rangel Tura — UFRJ

Madrcia de Assungdo Ferreira — UFRJ
Marcia Amaral - FMP/FASE

Maria Cecilia Minayo — ENSP/FIOCRUZ
Maria Ester de Freitas - FGV/SP

Maria Eunice Maciel — UFRS

Pedro Demo - UNB

Rosa Cristina Monteiro — UFRRJ

Sergio Lucio Garcia Ramos - FIOCRUZ
Sonia Acioli de Oliveira - UERJ

Veronica Silva Fernandez - UFF

Producao Editorial /Editorial Production
Roberta Mattos Stumm — FMP/FASE
Bryan Ubiratan Plum — FMP/FASE

Revisdo de textos/Text revision
Cintia Diel
Marcelo Del Aguila

Desenvolvimento Web/Web Development
Cdssio de Oliveira Ferraz/ Marcelo Prates Geraldi
— FMP/FASE

Imagens/Images
Claudio Partes

Foto da capa: montagem fotogrdfica delLili Elbe (1882 - 1931) nascida Einar Wegener, pintora que tornou-se
famosa por ser provavelmente a primeira mulher transexual a submeter-se a uma cirurgia genital.



7/

9
-
O
S
>
2

Interfi®@zes

trabalho saude

EDITORIAL
ARTIGOS

Gestdo de género nas organizagGes: trajetdrias de pessoas transgéneras no trabalho
Gender management in organizations: trajectories of transgender people at work
Marco Antonio Damasceno, Maria Regina Bortolini

Diversidade humana em organizag¢oes: a perspectiva de lideres em uma institui¢cdo de
ensino superior

Human diversity in organizations: the perspective of leaders in a higher education institution
Rovena Paranhos, Juliana da Silva Jorddo

Delineando uma tendéncia para a pesquisa na area de recursos humanos
Outlining a trend for research in the area of human resources
Humberto Medrado, Juliana da Silva Vieira

DEBATE

Identidade de género e orientagao sexual no Brasil: transformagdes em disputa
Gender identity and sexual orientation in Brazil: transformations in dispute
Alexandre Bortolini

A Légica Econdmica da Identidade de Género e Orientagao Sexual
The Economic Logic of Gender Identity and Sexual Orientation
Hélio Arthur Reis Irigaray

Para além da cidadania precdria: provocacoes ao debate brasileiro sobre direitos LGBT
Beyond precarious citizenship: provocations to the Brazilian debate on LGBT rights
Bruna Andrade Irineu

Identidade de género e orientagao sexual no Brasil - multiplas identidades em busca de uma
cidadania efetiva

Gender identity and sexual orientation in Brazil - multiple identities in search of an effective
citizenship

Alexandre Bortolini

OUTRAS VOZES

Amplificando vozes pelas estradas: A trajetdria de 10 anos do teatro popular de
responsabilidade social da Caravana Siga Bem, feito por caminhoneiros para caminhoneiros
Amplifying voices through the roads: The 10-year trajectory of the popular theater of social
responsibility of Caravana Siga Bem, made by truck drivers for truck drivers

Josemir Medeiros

RESENHA

“Histdrias intimas: sexualidade e erotismo na histdria do Brasil”, de Mary del Priore
"Intimate stories: sexuality and eroticism in the history of Brazil", from Mary del Priore
Juliana Amaral

cultura

04

05

23

43

63

71

81

86

91

103



1y
S
Q
=
o
Q

Interfi®es

trabalho saude cultura

A constante e progressiva violacdao da dignidade humana, a ponto de quase tornar irrelevante, em
muitas situacdes e diversos paises, as leis e convencdes de defesa dos direitos humanos, é uma das
caracteristicas de nossa época, a exigir reflexdo, debate e enfrentamento.

Nossa realidade, marcada por inumeras desigualdades e injusticas, tem implicado na
desconsideracdo a pessoa que somos e a desconstrucdo de direitos fundamentais. A nocdo de
individuo forjada na modernidade, necessaria a superacao da servidao feudal, garantindo o direito a
vida, liberdade e propriedade, cunhou um ente abstrato e universal, desencarnado, que, no
desenvolvimento da sociedade moderna impulsionada pelo capitalismo, gradativamente levou a
negacao da dignidade da pessoa humana, na sua contextualidade e diversidade.

Mas a luta ndo cessou. E como sujeitos histéricos e criticos, colocamos em movimento forgas no
enfrentamento da desigualdade e da injustica. Afinal diante das injusticas, como diria Brecht, ha
aqueles que lutam um dia e por isso sao muito bons, ha aqueles que lutam muitos dias e por isso
sdo muito bons, ha aqueles que lutam anos e sdao melhores ainda. Porém ha aqueles que lutam
toda a vida, esses sdao os imprescindiveis — como nosso saudoso Jodo Carlos de Miranda, editor da
Revista Intervozes até o presente nimero.

Dessa forma, especialmente a partir dos anos 60, por for¢ca de diferentes movimentos sociais _ o
negro, o feminista, o de homossexuais, entre outros _ a nogao de direitos humanos teve uma grande
expansao, reconhecendo a diversidade humana e a necessidade de tratar desigualmente os
desiguais.

N3o ha como pensar a cultura, o trabalho e a saude desconsiderando as pessoas. Mas também nao
ha como desconsiderar que as relagées impessoais dominam e submetem as pessoas. Por isso
devemos afirmar que o mundo é feito de pessoas. As organizacOes sdo feitas de pessoas. Os
processos sociais sao promovidos por pessoas.

O conjunto de artigos dessa edi¢do procura compreender o papel das pessoas e os desafios na gestao
da diversidade humana nas organiza¢Ges. Intervozes, neste terceiro numero, situa na secdo Em
Debate as identidades de género, em especial as lutas no campo politico e social no reconhecimento
e enfrentamento de desigualdades e na construcdo de uma efetiva cidadania para as multiplas
identidades em confronto. Vai para a estrada e pega carona na experiéncia de caminhoneiros que
estdo tomando o teatro para amplificar suas vozes e debater temas de relevancia como a violéncia
doméstica e os direitos das “gentes”. E ainda faz um mergulho histérico na intimidade feminina.
Enfim, Intervozes, nesta edicdo, chama atencdo para a importancia, na época em que vivemos, para
a necessidade de empreender a afirmacdo da diferenca na luta pelos interesses comuns, dentro da
pauta da universalidade.

Pessoas, em particular, e coletivos, ontem e hoje, sdo um todo diverso, em movimento constante,
metamorfoseando-se, redefinindo-se. A capa dessa edicdo traz Lili Elbe (1882 - 1931) nascida Einar
Wegener, pintora famosa por ser uma das primeiras mulheres transexuais a submeter-se a uma
cirurgia genital. Lili, assim como Rosa Parks, e outros e outras, ndo sucumbiu aos desmandos de seu
tempo.

Uma pessoa é importante e pode, na singeleza do seu gesto, contribuir para inaugurar um novo
tempo.

CONSELHO EDITORIAL
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Gestao de género nas organizagoes: trajetdrias de pessoas transgéneras no
trabalho
Gender management in organizations: trajectories of transgender people

at work

Marco Antonio Damasceno Maria Regina Bortolini
FMP/FASE FMP/FASE

Petrdpolis, RJ-Brasil Petrépolis, RJ-Brasil
marco.damasceno@br.man.eu reginabortolini@fmpfase.edu.br
RESUMO

Vivemos um contexto de transformagdes econOmicas e culturais, em que a gestdo da diversidade nas
organizagGes é um imperativo. No artigo procurou-se analisar as experiéncias de trabalho construidas por
homens e mulheres trans e suas estratégias de sobrevivéncia. Realizou-se uma pesquisa exploratéria, com
revisdo bibliografica e trabalho de campo, envolvendo entrevistas em profundidade com 05 (cinco) pessoas
transgéneros. A andlise das entrevistas permitiu verificar que as pessoas transgéneras vivem um contexto de
estigmatizagOes, em que a passibilidade e a dificuldade de permanéncia na educagdo basica, fruto da falta de
apoio familiar ou de uma estrutura de ensino inadequada, reduzem suas oportunidades no mundo do trabalho,
sendo, por isso, frequentemente levadas a prostituicdo, tomada como estratégia de sobrevivéncia. Para as que
puderam concluir estudos em nivel superior foi possivel criar uma estratégia para conciliar sua identidade com
o cenario de tanta discriminagdo, escolhendo carreiras na area de humanas e no servigo publico. A falta de
conhecimento de alguns empregadores também foi mencionada como um fator agravante do quadro de
discriminagdes a que essas pessoas estdo submetidas. Concluiu-se que as trajetdrias das pessoas trans no
trabalho envolvem multiplas discriminagdes e violéncias, e que a promog¢ao da equidade de género é condicdo
necessaria para as organizagdes se colocarem em consonancia com os avangos da sociedade.

Palavras-chave: gestdo da diversidade, identidade de género, transgéneros.

ABSTRACT

We live in a context of economic and cultural transformations, where the management of diversity in
organizations is imperative. The article sought to analyze the work experiences built by trans men and women
and their survival strategies. An exploratory research was carried out, with bibliographical review and
fieldwork, involving in-depth interviews with 05 (five) transgender people. The analysis of the interviews
showed that transgender people live in a context of stigmatization, in which the availability and difficulty of
staying in basic education, due to the lack of family support or an inadequate teaching structure, reduces their
opportunities in the world of work , and they are therefore often taken to prostitution as a survival strategy.
For those who could complete studies at a higher level, it was possible to create a strategy to reconcile their
identity with the scenario of such discrimination, choosing careers in the area of human and public service. The
lack of knowledge of some employers has also been mentioned as an aggravating factor in the framework of
discrimination to which they are subjected. It was concluded that the trajectories of trans people at work
involve multiple discrimination and violence, and that the promotion of gender equity is a necessary condition
for organizations to be in line with the advances of society.

Key words: diversity management, gender identity, transgender.
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INTRODUCAO

No decorrer dos ultimos anos, as sociedades vém sendo impactadas diretamente por novos cenarios
econOmicos, politicos e culturais, resultantes do processo de globalizacdo. Atualmente, diante de
uma nova realidade global, ocorrem interagbes interculturais que difundem e conjugam costumes,
habitos, experiéncias entre diferentes sociedades. As organizacdes tém se revelado mais sensiveis e
abertas a essas interagOes e hibridismos culturais. Entretanto, é relativamente recente o estudo das
formas que essas interacdes assumem no mundo do trabalho. A grande questdao que permanece se
refere ao modo pelo qual o comportamento das organizagdes varia culturalmente e a como suas

identidades sdo reveladas. (PRESTES MOTTA & CALDAS, 1997, p.25)

E necessario que os gestores estejam preparados para lidar com a diversidade de realidades com as
quais vao se deparar fora e dentro das organizagGes. A gestdo nas organizagdes tem que buscar se
adequar as mudangas volateis do ambiente, ou seja, revelando flexibilidade no seu modelo de
gestdo. As pessoas s3o as pecas-chave da empresa, sem elas a organizagio ndo funciona. E
importante que se possa entender e valorizar a diversidade nas empresas. No entanto, a gestdo da
diversidade no contexto brasileiro ainda é um tema novo e controverso (PEREIRA & HANASHIRO,

2007, p.1).

Segundo Alves e Silva, o conceito de “gestdo da diversidade” se desenvolveu em decorréncia das
mudanc¢as na economia e na politica estadunidense como uma estratégia para neutralizar ou
diminuir os processos discriminatdrios revelados quando da cria¢cdo das politicas de a¢do afirmativa.
(2004, p.23). Para esses autores, a gestdo da diversidade tem sido defendida a partir de dois pontos
de vista.
Primeiro, programas internos de empresas voltados a diversidade seriam
socialmente mais justos do que politicas de A¢do Afirmativa [...] uma vez que se
baseiam na meritocracia e nd3o no favorecimento. Segundo, um bom
gerenciamento da diversidade de pessoas nas organiza¢Ges conduziria a criagdo de
vantagem competitiva, o que, em tese, elevaria o desempenho da organiza¢do no
mercado, tendo em vista a influéncia positiva de um ambiente interno

multicultural, com membros de distintas experiéncias e habilidades. (ALVES &
SILVA, 2004, p.21)

Alves e Silva (2004) fazem uma clara diferenciacdo entre esses dois conceitos. Para eles, as acbes
afirmativas tendem a atingir apenas grupos minoritarios, ao passo que a gestdo da diversidade
potencialmente favorece a toda a diversidade de identidades presentes nas organiza¢des. Enquanto
as acbes afirmativas exercem um poder coercitivo sobre as empresas, “de fora pra dentro”,
provocando mudangas nos processos de recrutamento e selecdo, mas ndao necessariamente na
cultura organizacional; a gestdo da diversidade incrementa as trocas e a emergéncia de talentos,

podendo gerar mais inovagdo e competitividade. Ou seja, embora signifiquem avancos, as agdes

Intervozes: trabalho, salde, cultura. Petrépolis, v. 2, n. 1, p 5-22, maio/outubro 2017 6
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afirmativas tém uma eficacia tempordria e pontual e a gestdo da diversidade aponta para a

construgdo de uma nova cultura na organizagao.

Neste contexto, a promocdo da equidade de género no trabalho tem sido uma questdo discutida,
hoje, de uma forma mais consistente. Dessa forma, o presente artigo trata de pesquisa exploratéria
desenvolvida no ambito de trabalho de conclusdo de curso de graduacdo em Administracdo, que
tomou como objetivo de investigacdo compreender quais os sentidos e experiéncias de trabalho

construidos por travestis e transexuais.

A pesquisa exploratéria permite delimitar melhor os problemas e estabelecer prioridades para

estudos futuros, pois, segundo Gil,

[...] ttm como objetivo proporcionar maior familiaridade com o problema, com
vistas a torna-lo mais explicito ou a construir hipoteses. Pode-se dizer que estas
pesquisas tém como objetivo principal o aprimoramento de ideias ou a descoberta
de intuigdes. (2002, p. 41)

Buscou-se no estudo identificar as trajetdrias de pessoas transgéneras no trabalho, as dificuldades,
tensGes e formas de discriminagcdo vivenciadas, assim como as estratégias de sobrevivéncia

adotadas. Além de revisdo bibliografica sobre o tema, foram realizadas entrevistas em profundidade.

A sele¢do dos entrevistados foi intencional e por conveniéncia. Segundo Duarte,

a amostra, em entrevistas em profundidade, ndo tem seu significado mais usual, o
de representatividade estatistica de determinado universo. Estd mais ligada a
significacdo e a capacidade que as fontes tém de dar informacgOes confidveis e
relevantes sobre o tema de pesquisa. Boa parte da validade da pesquisa esta
associada a selecdo. E possivel, entrevistando pequeno nimero de pessoas, ade-
guadamente selecionadas, fazer um relato bastante consistente sobre um tema
bem definido. (DUARTE, s.d.)

Desta forma, foram convidadas a participar da pesquisa 07 (sete) pessoas transgéneras indicadas por
especialista na drea, que tem ampla rede de contatos no movimento LGBT. Considerou-se para essas
indicacGes, compor a maior diversidade de origens sociais e experiéncias laborais possivel, e garantir
maior riqueza de relatos. Dos 07 (sete) entrevistados convidados, apenas 05 (cinco) concluiram a

entrevista na integra.

Segundo Duarte (s.d.), a entrevista em profundidade é especialmente util para tratar de questdes
relacionadas a intimidade do entrevistado, assim como para compreender os complexos processos e
contextos em que se vé envolvido. E uma “pseudoconversa” orientada por um quadro conceitual
previamente definido. Desta forma, o roteiro da entrevista continha 14 (quatorze) questdes abertas,
divididas em 03 (trés) categorias: suas experiéncias laborais, estratégias de sobrevivéncia e os

sentidos atribuidos ao trabalho.

Intervozes: trabalho, salde, cultura. Petrépolis, v. 2, n. 1, p 5-22, maio/outubro 2017 7



Interfi®es

trabalho saude cultura

Considerada a distancia fisica dos entrevistadosl, para facilitar o acesso, utilizou-se o aplicativo
whatsapp. As entrevistas foram feitas em dias e horarios que estavam de acordo com a
disponibilidade de cada entrevistado entre abril e maio de 2016. A imagem e as informacgdes pessoais
de cada entrevistado foram mantidas em sigilo, ndo sendo identificados. Antes de iniciar a entrevista,
foi apresentado o propdsito da pesquisa de modo a garantir o seu livre consentimento. A andlise das
entrevistas foi feita a luz das contribuicGes de Bardin (2009), consideradas as trés fases propostas
pela autora: a pré-andlise; a exploracdo do material; e, por fim, a interpretacdo dos resultados.
Buscou-se identificar os temas (nucleos de sentido) mais relevantes, formando assim, categorias de

respostas. A organizagao das categorias permitiu elaborar um quadro analitico.

A CONSTRUGAO SOCIAL DE GENEROS

Muito frequentemente sexo, orientacdo sexual e género se confundem, mas é importante salientar
gue sao construtos distintos. Sexo é o atribuido pelas caracteristicas bioldgicas das pessoas,
enquanto a orientacdo sexual se refere a dimensao do desejo e afeto pelo outro, ja o género é um
construto social atribuido pela expectativa da sociedade do que é masculino e feminino. (CARDIN &
BENVENUTO, 2013; JESUS, 2012) Os géneros sao um construto social, um conjunto de valores,
sentidos e vivéncias estabelecidas em acordo com determinado contexto social (BENTO, 2010;

FREITAS, 2012).

Para Foucault (apud BORTOLINI, 2014), nos ultimos tempos, estamos vivendo uma explosdo de
discursos sobre a sexualidade no ambito da moral, da religido crista e, especialmente, da ciéncia
médica, todos voltados para “descrever, vigiar e regular o exercicio da sexualidade por homens e
mulheres” (BORTOLINI, 2014, p.12). Mais do que “pecado”, o sexo passa a ser objeto de estudo da
psiquiatria e outras ciéncias, que passam a classificar os comportamentos sexuais e a produzir
discursos sobre o que é saudavel e doentio. Segundo o autor, esses discursos acabam por projetar
nos corpos as relacées de poder que se ddo na sociedade como um todo.

A rede de poder que perpassa a sexualidade seria baseada, portanto, ndo em um

movimento de repressao, de siléncio, de mutismo e até de invisibilidade. Mas, mais

que isso, se articularia numa dinamica positiva, de producdo de discursos, normas,

praticas e comportamentos, a que Foucault chama de dispositivo da sexualidade.
(BORTOLINI, 2014, p.13)

Tomar a sexualidade como uma construcdo social significa, entdo, levar em conta como os
significados do que é “ser homem” ou “ser mulher” sdo construidos nas relacdes de poder e como,
culturalmente, essa diferenciacdo reduz a nossa identidade a um padrdo binario e produz a

heteronormatividade.

! Residentes ou trabalhando fora de Petropolis, cidade de residéncia do pesquisador.

Intervozes: trabalho, salde, cultura. Petrépolis, v. 2, n. 1, p 5-22, maio/outubro 2017 8
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E, a mesma norma que se impde a nossa sexualidade é a que vai gerar processos discriminatorios

como a homofobia e a transfobia.

A homofobia se caracteriza como um comportamento de preconceito, aversao e até édio a pessoas
homossexuais e bissexuais, assim como a transfobia se refere a mesma repulsa a pessoas travestis e
transexuais. Como em outras formas de discriminacdo, a homofobia e a transfobia podem se
manifestar de modo direto, com agressées verbais e fisicas, e indireto, com o tratamento desigual

dado a essas pessoas (IRIGARAY & FREITAS, 2013).

Como a homofobia e a transfobia expressam valores hegemdnicos, pode-se observar que ha pessoas
gue sao homossexuais ou bissexuais e que declaram ter preconceito entre si, compactuando desse
sentimento de repulsa — é a chamada homofobia egodistonica. Nesse caso, homossexuais rejeitam a
si proprios, por medo de serem descobertos e por ndao se aceitarem como tal, ou ainda, por
encontrarem dificuldade em lidar com a sua prépria orientagao sexual e, diante disso, diminuem os
outros para fazerem de si “melhores”, ou se sentirem como heterossexuais. Essa repulsa a prdpria
realidade estd presente até em parceiros homossexuais, se o parceiro ndo tiver indicios de um
“género oposto”, podendo ser mais ou menos afeminado ou masculinizado (IRIGARAY & FREITAS,

2013).

De uma forma ou de outra, a heteronormatividade, como “crenga na superioridade da orientagdo
heterossexual e na consequente exclusdo, proposital ou ndo, de individuos ndo-heterossexuais”, é o

gue estd na base de todas essas formas de discriminacdo sexual (IRIGARAY & FREITAS, 2013, p. 79).

Um dos principais desafios da gestdo da diversidade de género nas organizacGes é justamente o

enfrentamento das diferentes formas de manifestacdo da discriminagao.

Uma pesquisa realizada pelo IBOPE (2004) revelou que 56% dos entrevistados
mudariam sua conduta com o colega de trabalho se soubessem que ele é
homossexual. Um em cada cinco se afastaria e passaria a evita-lo. 36% ndo
contratariam um homossexual para um cargo em sua empresa, mesmo que ele
fosse o mais qualificado entre os candidatos. (BORTOLINI, 2014, p.28)

Esse desafio parece, por vezes, mais acentuado quando tratamos de pessoas transexuais.

IDENTIDADE DE GENERO E TRANSGENEROS

Como visto, a identidade de género se relaciona com os padrdes que sdo estabelecidos ou
construidos pela sociedade no que tange a ser masculino e feminino frente aos construtos
idealizados. A sociedade impGe determinados valores e comportamentos através da educacdo e de

processos de socializacdo nos diferentes grupos e organiza¢des dos quais fazemos parte como, por

Intervozes: trabalho, salde, cultura. Petrépolis, v. 2, n. 1, p 5-22, maio/outubro 2017 9
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exemplo, quando nossos pais nos ensinam que menina “senta de pernas cruzadas” e “é delicada”,
enquanto meninos tém “fala grosseira” e “cocam o saco”; ou, na escola, quando meninos devem
jogar futebol e meninas fazer ballet; ou ainda, nas organizagdes, quando homens devem “carregar
peso” e das mulheres se espera “mais paciéncia”. Ao longo de nossa vida, vamos introjetando esses
valores e comportamentos ao ponto de toma-los como nossos.
Ao longo de sua vida social, os individuos sdo objetos de miiltiplos processos de
socializacdo. [...] desde a expectativa de nascimento do bebé, os pais reproduzem e
constroem papéis que serdo projetados sobre seus filhos, armardo todo um cenario
para direcionar os seus interesses e sonhos, bem como para restringir as escolhas
ao que é tido como aceitavel; as escolas, por seu lado, continuam esse processo
aprofundando os limites e esteredtipos do que se espera de meninos e meninas,
olhando mais para o passado que para o futuro; a vida social impde uma nogdo de
apropriado e solicita o conformismo com os métodos ja consagrados realizando
uma pseudorredugdo de conflitos; e a vida organizacional toma tudo isso de

empréstimo e da-lhe o acabamento mais refinado, podendo favorecer ou dificultar
0 acesso a carreiras e cargos (FREITAS, 2012, p. 208).

Ao tentarmos entender, de forma relacional, o género, observamos um regime classificatério
dicotdmico, entre homens e mulheres, mostrando hierarquias de dominagdo e poder (ECCEL &

ALCADIPANI, 2012).

No entanto, frente a hegemonia masculina e a um modelo heteronormativo que se impde sobre a
construcdo de identidades, uma diversidade de géneros se manifesta. De acordo com Jesus (2012),
cisgéneros sao pessoas que se identificam com aquele género que lhe foi atribuido quando nascida e
transgéneros sdo pessoas que ndo se identificam, em graus varidveis, com aquele género que lhe foi

atribuido quando de seu nascimento.

Segundo Bento (2010), as instituicGes responsaveis pela producdo e disseminacdo dos padrdes de
géneros nao conseguem a unidade desejada. Ha corpos que ndo se conformam aos géneros

inteligiveis (mulher/feminino e homem/masculino) e desobedecem as expectativas sociais.

As experiéncias de transitos entre os géneros (transexualidades, travestilidades,
cross dresses, drag queen, drag king), ou os géneros dissidentes, demonstram que
nao somos predestinados a cumprir os desejos de nossas estruturas corpéreas. No
entanto, em movimentos tensos e contraditdrios, revelam as possibilidades de
transformagdo dessas mesmas normas. Esse processo de fuga do carcere dos
corpos-sexuados é marcado por dores, conflitos e medos. As duvidas “por que eu
nao gosto dessas roupas? Por que odeio tudo que é de menina? Por que tenho esse
corpo?”, levam os sujeitos que vivem em conflito com as normas de género a
localizar em si a explicacdo para suas dores, a sentir-se uma aberragdo, uma coisa
impossivel de existir (BENTO, 2010, p. 3).

As pessoas que ndo se identificam com o género correspondente ao “sexo bioldgico” enfrentam
dificuldades tanto na sociedade, quanto na aceitagdo de si mesmas. O processo de entendimento de

si e a aceitacdo posterior ndo sdo tarefas faceis, mas é necessario para que a pessoa possa fortalecer
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sua autoestima, sentir-se realizada e reconhecida perante os amigos, familia e sociedade como um
todo (JESUS, 2012). Dessa forma, a construcdo da identidade de género se constitui em um duplo
processo que envolve a socializacdo tanto dentro dos padrdes vigentes, quanto na rejeicdo a eles,

como um complexo de subjetivacdo cheio de conflitos e contradicdes.

Independente da orientacdo sexual, o termo “pessoas transgéneras”, portanto, refere-se aqueles
que “ultrapassam as fronteiras de género construidas culturalmente”, que mesclam uma pluralidade
de formas de manifestacdo da feminilidade e masculinidade, com tragos, sentimentos,
comportamentos e vivéncias que vao além das questdes de género. Certamente, essas pessoas, ao
romperem com os padrdes vigentes, sdo alvo de discriminagdes e exclusGes sociais nos diferentes

ambientes em que atuam: na familia, na escola e no trabalho.

Encarar o mercado de trabalho na atualidade exige uma ter “boa” formagao, ter um bom coeficiente
de rendimento na trajetoria escolar (CR), ter estudado em instituicGes ou escolas reconhecidas, ter
capacidade intelectual elevada, dominar idiomas e, até mesmo, provir de determinada classe social,
jd que a origem pode ser determinante para que se possa conseguir bom destaque no mercado
(IRIGARAY, 2012). Mas mesmo que mulheres ou o grupo LGBT tenham todas essas qualidades, a
insercdo dessas pessoas no mercado se torna mais restrita devido a valores culturais em que “o
género entendido como relacional, é um regime classificatério que opera entre homens e mulheres,
mas também entre homens, possibilitando hierarquias e diferencas de poder entre eles” (ECCEL e
ALCADIPANI, 2012, p.54). Dessa forma, pessoas homossexuais ou transexuais, mesmo que detenham
poder econémico e sejam intelectualmente superiores, possuem sobre elas tolerancia, mas ndo

respeito, e serdo denominadas de “pink dollar”® (IRIGARAY, 2012).

Ao tentar conquistar sua inser¢cdio no mercado de trabalho e destaque nas organizagbes, a
comunidade LGBT?® tem se deparado com uma realidade dificil perante as multiplas discriminacdes e
exclusdes a que é submetida. Mesmo que uma organizacdo tenha um programa de gestdo da
diversidade voltado para essas questdes, muito frequentemente, na pratica, ele ndo funciona,

ficando apenas “no papel”. (IRIGARAY, 2012).

E perceptivel que no Brasil o enfrentamento dessas questdes ainda estd muito aquém do que se
espera. Quando comparamos politicas voltadas para a valorizacdo de lésbicas, gays, bissexuais,

travestis e transexuais nas organizacées, elas ainda sdo muito insipientes quando comparadas com as

2 . - . .
Dinheiro Rosa” refere-se ao poder de compra da comunidade LGBT que, com a ascensdo do movimento gay, deixou de ser
um mercado marginal para estimular uma préspera economia.

: LGBT - Lésbicas, gays, bissexuais, travestis, transexuais e transgéneros (SIQUEIRA & ANDRADE, 2012, p. 107).
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politicas encontradas para pessoas com deficiéncia, mulheres ou negras, por exemplo. (BRASIL, 2012;

BRASIL, 2014)

Diante dessa realidade, esses trabalhadores e trabalhadoras tém buscado estratégias para se inserir
e sobreviver nas organizacoes. “O medo ou a antecipacdo da discriminacdo parecem ser importantes
e muito citados como sendo relevantes consideracdes em como trabalhadores gerenciam suas
identidades gay, lésbica e bissexual no trabalho” (CROTEAU apud IRIGARAY, 2013, p.80). Muitos
homossexuais escondem sua orientagdo sexual por medo de serem apontados ou sofrerem
retaliagbes, mesmo que estas empresas tenham politicas contra a discriminagdo. Para as empresas, é
melhor que seus funciondrios gays, |ésbicas e bissexuais continuem “escondidos no armario”, pois
muitos de seus dirigentes ainda sdo relutantes aos homossexuais na gestdo. (SIQUEIRA & ANDRADE

apud FREITAS & DANTAS, 2012).

Num agravo a esse quadro, a dificuldade que travestis enfrentam em conseguir seu lugar no mercado

de trabalho é resultante de processos de estigmatiza¢do. Segundo Jesus:

A nossa sociedade tem estigmatizado fortemente as travestis, que sofrem
dificuldades de serem empregadas, mesmo que tenham qualificacdo, e acabam,
em sua maioria, sendo, excluidas das escolas, repudiadas no mercado de trabalho
formal e obrigadas a sobreviverem na marginalidade, em geral como profissionais
do sexo (2012, p. 16 e 17).

O enfrentamento dessas problematicas toca profundamente as questées relativas a identidade e a
forma como os sujeitos e grupos sdo mais ou menos respeitados em suas especificidades no
cotidiano das organizagdes. A exemplo, no que tange a travestis e transexuais, questées como o uso
do nome social e o uso de banheiros publicos se colocam frequentemente como problematicas. Os
diferentes espagos coletivos tém sido organizados a partir da ldgica binaria, designando banheiros

para homens e mulheres.

Identificadas socialmente por um género distinto de seu sexo bioldgico, travestis e
transexuais muitas vezes enfrentam problemas quando precisam utilizar estes
espacos. Isso porque, nem sempre sdo permitidas a freqlientar o banheiro
coerente com o seu género, sob o argumento de que gerariam constrangimento as
demais pessoas que utilizam este espaco. Contudo, maior ainda é o
constrangimento para uma travesti, identificada e vestida com roupas femininas,
ingressar num banheiro masculino. (RIOS & RESADORI, 2015, p. 198-199).

Referente ao uso do nome social, o ordenamento juridico, no que tange a mudanc¢a de nome ou ao
nome social, ainda ndo contempla dispositivo especifico acerca da possibilidade da alteracdo de
nome de transexuais, mas a lei de Registros Publicos (Lei 6015\73) “serviu de lastro para algumas

decisbes judiciais favoraveis a alteracdo do prenome dos transexuais”, considerado o
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constrangimento que traz para a pessoa usar um nome que ndo corresponde a sua identidade de

género (apud GOLDENBERG & KORNREICH, 2012, p.249).

Dessa forma, ndo obstante os parcos avancos, observa-se que as discriminacdes de género tém
tornado reduzidas as oportunidades ou, relativamente mais sofridas, as experiéncias de trabalho

para gays, lésbicas, travestis e transexuais.

ALGUNS RESULTADOS DE CAMPO

Descrevem-se, a seguir, os primeiros resultados produzidos a partir da aproximag¢do ao campo
realizada. Preliminarmente, para caracteriza¢do da populagdo da pesquisa, foram feitas perguntas
sobre sua percepc¢do de identidade de género, idade, estado civil, residéncia, formag¢do e trabalho
atual. Dessa forma, a amostra se constituiu de uma pessoa trans masculino e quatro trans femininas,
variando da faixa entre 38 e 51 anos de idade, trés casadas e duas pessoas solteiras, todas residentes
no estado do Rio de Janeiro. Quanto a formagdo e trabalho, duas tém ensino fundamental e médio
incompleto, duas tém formac¢do superior completa e uma pds-graduagao; a trans masculino é
professor da rede publica e das quatro trans femininas, duas sdo psicélogas, uma é prostituta e a
outra é militante no movimento LGBT, realizando palestras sobre as questdes de género; todas com

remuneragao variando entre 3 e 8 salarios minimos.

INSERGAO NO MERCADO DE TRABALHO

A falta de acesso ou a dificuldade de permanéncia na educacao basica, a falta de escolarizagao, fruto
da falta de apoio familiar ou de uma estrutura de ensino adequada, foi apontada por todos os
sujeitos do estudo como um dos fatores decisivos para a sua insercdo no mercado de trabalho.
Foram recorrentes os relatos de que pessoas transgéneros que ndo tém apoio em casa, sendo muito
cedo expulsas de seu lar e, ao mesmo tempo, sendo obrigadas a abandonar a escola, onde também

ndo sdo aceitas, acabam sendo “levadas” para o mercado informal.

Segundo seus depoimentos:

“Entdo, nesse sentido, eu fui e sou uma pessoa muito privilegiada. Ndo é a
realidade da grande maioria das pessoas trans [...] elas sdo expulsas de casa, elas
nem permanecem em casa com suas familias. Elas sdo expulsas da escola, elas
também ndo permanecem na escola, elas tém vergonha de ir pra escola porque na
escola elas ndo vao ter praticamente nenhum direito respeitado. [...] As pessoas ja
ndo conseguem acessar a escola. E uma vez que a gente ndo consegue acessar a
escola, o mercado de trabalho, claro, vai ficar bastante restrito”. (E7, trans
masculino)

[...] “as transfobias e as faltas institucionais, da familia, da escola, da auséncia do
Estado, elas me criam uma subcidadania, como um cidaddo de segunda categoria,
e num pais com um déficit educacional que a gente tem, um cidaddo (sem)
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cidadania ele tem essa poténcia agravada. Se somar a essa pessoa fatores como
raga, classe social, essa exclusdo pode ser aumentada”. (E1, trans feminina)

Segundo a Constituicdo Federal de 1988, o0 acesso a escola é um direito de todos e é dever do Estado

e da familia*. No entanto, segundo Vieira et al:

Lésbicas, gays, bissexuais, travestis e transexuais (LGBTs) compdem outro grupo
populacional que tem seu direito fundamental a educagdo violado, com,
igualmente, altas taxas de evasao escolar. Em razao da total invisibilidade dada ao
problema, érgdos governamentais ainda ndo dispGem de indicadores que possam

medir o tamanho estatistico dessa exclusdo escolar. (VIEIRA et al, 2015, p.1)

A escola, muitas vezes, ndo sabe lidar com a realidade de alunos e alunas trans e acabam por reforgar
processos discriminatorios. Essa situagdo deixa as pessoas transgéneras desde muito novas a mercé

de multiplas violéncias.

Todos os sujeitos do estudo relatam viver em um contexto de estigmatizagdo. Ou seja, desde a sua
historia familiar, passando pela escola, até chegar ao mundo do trabalho, véem-se discriminados,

chegando a considerar que ndo tém os mesmos direitos que as pessoas cisgénero tém.

“Assim como todas as travestis da minha geragdo, que viraram travestis no final
dos anos 80, inicio dos anos 90, a gente nao tinha possibilidades de ter sonhos, de
planejar uma profissdo, de terminar os estudos. Isso era tudo muito longinquo ou
praticamente inexistente, e diferente de hoje, a gente ndo tinha, nem no nosso
meio, outras trans que pudessem seguir como referéncia exitosa nessa area...
[qguando] comega minha jornada por um mercado de trabalho, que era por
qualquer coisa. Ndo queria trabalhar nisso ou naquela outra profissdo, porque eu
achava que eu ndo tinha esse direito”. (E3, trans feminina)

“E muito forte essa rejeicdo que as pessoas tém a identidade feminina de travestis
e mulheres transexuais e também essa identidade masculina que os homens trans
trazem mais atualmente pro cenario brasileiro. [...] A sociedade acredita que a
populagdo de travestis, mulheres transexuais e homens trans abdicam do género
que lhe foi atribuido no nascimento e optam por outro. [...] A escola ndo ta
preparada pra formar essa populagdo e pra aceitd-la dentro dessa especificidade
[...]. Com muita dificuldade algumas conseguem, mas a grande maioria ndo. Entdo
a dificuldade ela é basicamente ja comeca nesse momento”. (E7, trans masculino)

Frequentemente, as pessoas transgéneras sdo orientadas a exercer fungbes atribuidas ao sexo
feminino e levadas a pensar que s6 podem exercer tais funcbGes, como cabeleireiras, estilistas,

magquiadoras, empregadas domésticas, ou ainda, fun¢bes subalternas em industrias.

Por serem segregados da sociedade, da familia e, ndo raramente, expulsos das
escolas, esses individuos se veem impelidos a vida a margem da sociedade. De fato,
sua grande maioria ja se prostituiu ou ainda o faz. Os que ndo estdo na “pista”,
segundo seu linguajar, muitas vezes, também trabalham a noite, em
estabelecimentos voltados para o publico GLS ou, ainda, em saldes de beleza.
Ademais quando aceitas no mercado de trabalho formal, as travestis e as

* Fonte: Constituicdo Federal. Disponivel em:
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/constituicao/constituicaocompilado.htm. Acesso em 18 de jun. 2016.
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transexuais ocupam posi¢des subalternas e, majoritariamente, operacionais em
industrias especificas (entretenimento, lazer, beleza) (IRIGARAY, 2012, p. 136).

Outra questdo relevante sobre a insercao de pessoas transgéneras no mercado de trabalho se refere
a cultura do machismo. Da mesma forma que as mulheres cisgéneros, as mulheres trans sao

induzidas a uma condicdo de subordinacdo aos homens.

[...] a negacgdo do saldrio alto para travesti e transexual, acredito que estd muito
ligada ao estereétipo feminino que ela carrega, né? Entdo assim, a nossa sociedade
é comandada por homens. Homens machistas. Entdo assim mulher ndo pode ter
dominagdo. Isso ndo é legal, entende? (E4, trans feminina).
Essa condicao de subordinagdo acontece em qualquer dimensdo da vida, seja no mercado de
trabalho, nas instituicdes ou em seus lares. Até no mundo gay, em que “ser passivo” é discriminado
em relagdo ao “ser ativo”, considerada uma posicdo de status inferior, reproduzindo a légica
heteronormativa.
A sexualidade é perpassada por aqueles esquemas de classificagdo, fundados na
oposi¢do e hierarquizacdo entre masculino/feminino, a partir da oposi¢do entre
ativo/passivo, o que estabelece uma ligagdo entre sexualidade e dominagdo: as
imagens, o vocabulario e as significacdes mobilizadas em cada sociedade para
evocar as relagdes sexuais sdo, em todos os lugares, utilizados para dizer
igualmente a dominacdo de sexo em geral. (BOZON, 2004, p. 14)
A questao estética também apareceu como uma questao relevante na maioria das entrevistas. A
pessoa que possui tracos fisicos compativeis com o género assumindo e com o padrdao de beleza
aceito pela sociedade tera acesso mais facil ao mercado de trabalho.
“[..]. quando vocé diz que uma pessoa trans tem passabilidade, isso significa que
aquela pessoa praticamente ndo tem tracos do outro género na sua expressdo
corporal atual. Entdo, por exemplo, no meu caso, que sou um homem trans, e faco
reposi¢cao hormonal, vocés ndao veriam uma figura feminina em mim, mas sim uma
figura masculina. [...] “0o mundo gosta da beleza facil, entdo qualquer coisa que fuja
do padrdo, que fuja da beleza aceitavel, as pessoas vao ser discriminadas, seja vocé
pobre, seja vocé negra, seja vocé moradora de regido periférica, seja vocé
afeminado, seja vocé masculinizada, independente de serem pessoas trans ou nao,
que muitas vezes pessoas trans também tém todas essas outras caracteristicas”
(E7, trans masculino).
Para homossexuais é mais “facil” camuflar sua identidade, pois 0 que as pessoas primeiramente
reparam é a aparéncia fisica das pessoas. No entanto, se a aparéncia fisica ndo condiz com o género
gue “socialmente” lhe foi atribuido, isso cria um desconforto que prejudica as relages de trabalho,
especialmente, quando travestis e transexuais estdo em processo de mudancga de sexo, resultado de

cirurgias e/ou tratamento hormonal, em que as mudancas estéticas se tornam mais visiveis

(IRIGARAY, 2012).

E assim, como em outros casos, a questdo estética estd relacionada a outros fatores como a questdo

socioecondmica e étnica.
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“Sou um homem branco, jovem, relativamente jovem, entdo todas essas
caracteristicas combinadas, claro que elas vdo me beneficiar na hora que eu for
procurar um emprego no mercado formal de trabalho. Agora, se a gente pensar
que existem também mulheres trans ou travestis negras, obesas, moradoras de
comunidades, definitivamente elas vdo enfrentar muito mais dificuldades do que
eu, por exemplo.” (E7, trans masculino)

As pessoas transgéneras encontram muitas dificuldades em ambiente de trabalho formal por conta
de sua aparéncia fisica. A maioria entrevistada relatou ainda ter sido motivo de “chacotas”,
hostilidades, sendo essa uma situacdo cotidiana que enfrentam no trabalho. Essa dura realidade foi

relatada em pesquisa de Rondas:

Com relagdo as dificuldades no ambiente de trabalho, 83,3% afirmaram sofré-las.
Entre as dificuldades citadas, encontram-se: homofobia, aversdo, chacota,
hostilidades e nojo dos colegas de trabalho, assédio sexual, assédio moral,
impossibilidade de promogdo, acimulo de fungdes sem a devida remuneragdo e
valorizagdo, boicote dos colegas pela baixa qualificagdo profissional e baixa
escolaridade. Dos quatro ambientes sociais, o do trabalho apareceu com um maior
numero de problemas e dificuldades de aceitagdo das travestis. Mencionam
também sofrerem com a associacdo de preconceitos, como, por exemplo, ser
travesti e ser gari e ser travesti e ser negra (RONDAS, 2012, p. 62).

EXPERIENCIAS DE TRABALHO

Diante desse quadro de estigmatizacdo, duas das entrevistadas disseram ter sido levadas para a

prostituicao, percebendo que esta era sua “Unica” alternativa de trabalho e geracao de renda.

De acordo com uma entrevistada,

“Eu ndo escolhi a minha profissdo e também nao tinha nem como ja que eu fui
induzida a ela. [...] hoje eu ja trabalho obviamente onde é possivel trabalhar. Eu
faco diversas coisas, mas a prostituicdo é ainda o meu foco principal e o lugar que
eu trabalho... Mas, eu ndo estou na prostituicdo por uma questdo somente
financeira, hoje eu t6 porque eu gosto (queria ratificar ainda isso)” (E2, trans
feminina).

A sociedade transfobica leva para a marginalidade travestis e transexuais. De acordo com Rondas,
por causa da precariedade de possibilidades de escolhas das pessoas transgéneras no mercado de
trabalho, elas sdo levadas para o mercado informal, tomando a prostituicdo como a uUnica forma de
trabalho para a sua sobrevivéncia, frente as dificuldades que encontram em se inserir no mercado

formal de trabalho (RONDAS, 2012).

Muitas delas comecam muito cedo na prostituicdo, criando como que um sentimento de impoténcia
diante dessa realidade, sem mesmo acreditar que teriam direito a outras op¢des na vida.
“Eu passei minha vida, desde a minha juventude, trabalhando como prostituta, e

em determinado momento da minha vida eu conheci meu atual marido e pra gente
ficar junto ele ndo aceitava que eu trabalhasse mais na rua, nessa profissdo, e ali eu
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decidi interromper e ai comeg¢a minha jornada por um mercado de trabalho, que
era por qualquer coisa. Ndo queria trabalhar nisso ou naquela outra profissdo
porque eu achava que eu ndo tinha esse direito.” (E3, trans feminina).

Em relato feito por Daniele Andrade a revista Carta Capital sobre o mercado de trabalho para
pessoas transgéneras, a militante diz que, de acordo com a Associacdo Nacional de Travestis e
Transexuais (ANTRA), 90% das travestis e transexuais estdo se prostituindo no Brasil. Ainda que elas
gueiram arranjar um emprego com rotina, horario de trabalho e carteira assinada, o preconceito fica
evidente quando elas se candidatam a uma vaga5. Essa ideia é corroborada por Rondas, que afirma
gue “a maioria das travestis ndo consegue emprego formal por preconceitos por conta de sua
apresentacao fisica e vai para a prostituicdo”, e também porque “sequer completaram o ciclo escolar
basico, jd que muitos se sentem estimulados a fugir da escola e ir para as ruas por conta do

preconceito” (RONDAS, 2012, p.45).

DISCRIMINAGOES E VIOLENCIAS

Seja por telejornais, impressos, revistas, redes sociais ou por outros meios de comunicagdo, a todo
momento, estamos sendo informados sobre eventos fruto de homofobia, ou também, de transfobia,
em que gays, lésbicas, travestis, transexuais, trangéneros, enfim, diversas expressdes de género sdo
vitimas de diversas formas de violéncia. Sdo espancados, torturados e, muitas vezes, assassinados
mesmo. Ndo raro esses casos nao sio devidamente tratados pelas autoridades competentes,
gerando um cenario de impunidade que agrava a vitimizagao dessa populagdo. Esse quadro também

emergiu durante as entrevistas:

“[...] Especialmente no trabalho deve acontecer, eu presumo que muitas mulheres
transexuais e travestis elas oucam das mulheres discriminagdes do tipo como ser
mulher de verdade, como se a outra fosse de mentira, que as travestis e mulheres
transexuais possam estar tomando lugar de algumas delas, e por ai vai [...] No meu
trabalho [prostituicdo] a gente sempre sofre agressao verbal, agressao fisica... e nas
delegacias as coisas sdo arquivadas e nao vao a frente.” (E2, trans feminina)

“[...] me lembro de uma vez que um senhor queria porque queria falar com o
secretdrio, e eu ja tinha sido orientada, sabia que o secretario nao iria falar com
ele, minha obrigacdo dentro da visdo deles era fazer com que aquela pessoa fosse
embora, e o cara ficou muito puto, me xingou, aos gritos. [...] ele gritava, vai tomar
no c*, seu viado, seu viado, vai pra puta que te pariu, vocé e seu secretario. Eu
lembro que quando ele terminou de xingar e gritar, eu, mais alguma coisa, senhor?
Boa tarde. E todo mundo ficou espantadissimo, né, como eu tirei aquilo de boa,
como eu com a personalidade tdo forte, como eu ndo revidei, como eu soube levar
aquilo com a maior elegancia possivel. [...] N&do foi uma agressao fisica, mas foi
uma agressdo verbal pesada, me xingou um bom tempo”. (E3, trans feminina)

° Disponivel em: http://www.cartacapital.com.br/blogs/feminismo-pra-que/o-preconceito-contra-transexuais-no-mercado-
de-trabalho-2970.html. Acesso em 18 de jun. 2016.
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De acordo com dados da pesquisa da organizacdo ndo governamental Transgender Europe (TGEU),
disponiveis no site da Organizacdo das Nag¢des Unidas (ONU), o Brasil é o pais onde mais se mata
pessoas transgéneras no mundo. O numero de mortes divulgado em relatério da Secretaria dos
Direitos Humanos é preocupante. O relatério revela 3.084 denuncias de violacGes diretamente
ligadas a populagao trans, apontando 4.851 vitimas de homofobia e transfobia em 2012, destacando

um aumento, relacionado ao nimero do ano anterior (2011), de 1.159 dendncias e 1.713 vitimas®.

.

A quase inexisténcia das travestis no mercado de trabalho é resultado da
estigmatizacdo e preconceito dos quais elas sdao alvos, os quais, muitas vezes, se
reificam em atos de violéncia fisica, desde a infancia. Raras sdo as travestis que
conseguem terminar o ensino fundamental, pois sdao objetos de discriminagdo e
violéncia nas escolas. Nesse sentido, observa-se uma forte correlagdo entre
violéncia experimentada por esses individuos e sua baixa qualificagao profissional.
(IRIGARAY, 2012, p.132)

Esse quadro parece construir um ciclo de estigmatiza¢des, discriminagdes e violéncias que tem inicio

desde a infancia, passa pela adolescéncia e pela falta de escolariza¢do e chega a vida adulta e laboral.

“[...] aonde é possivel trabalhar? N3o existe lugar onde é possivel. Para a
populagdo de travestis e transexuais esse direito |lhe é negado. Entdo a gente tem
que fazer das tripas coragdo e se virar, né? Mediante, aqui e ali, o que for possivel
pra gente sobreviver nessa sociedade machista, homofdbica, ciscista, transfébica e
entre outras fobias que essa sociedade cria. Esse cancer do preconceito”. (E4, trans
feminina)

ATUAGAO DAS EMPRESAS

Foi possivel perceber visGes distintas acerca da realidade de trabalho das pessoas transgéneras
entrevistadas. Algumas relatam um processo de marginalizacdo, sendo levadas para o mundo da

prostituicdo, tomada como estratégia de sobrevivéncia.

As que puderam permanecer na escola, conseguiram uma posicdo melhor no mercado, a partir de
uma estratégia para conciliar sua identidade com o cendrio de tanta discriminagao. Esse foi o caso de
duas das entrevistadas que chegaram ao nivel superior e escolheram carreiras na area de humanas e
no servigo publico.
[...] “busquei exatamente tragar um caminho onde eu sabia que caso eu decidisse
viver e assumir a minha transexualidade eu poderia continuar trabalhando e ndo

sofreria consequéncias maiores, ou mais graves, como uma demissdo, por
exemplo”. (E7, trans masculino).

Disponivel em: https://nacoesunidas.org/violencia-contra-pessoas-trans-e-extremamente-alta-nas-americas-apontam-
onu-e-parceiros/. Acesso em 20 de jun. de 2016.
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Mas a falta de conhecimento de alguns empregadores também foi mencionada nas entrevistas, ao se
referirem ao fato de muitos empregadores ndo saberem como se portar com essas pessoas, sejam

homens ou mulheres trans, talvez por ndo conhecerem o universo das pessoas transgéneras.

“[...] Muitas vezes os empregadores, as empregadoras, eu ja ouvi de colegas, ndo é
que eles tenham, ndo é que eles sejam preconceituosos exatamente, na verdade
sdo ignorantes, ndo conhecem nada a respeito. Até querem ajudar, querem
empregar a pessoa, mas nao sabem que ela tem direito a usar o nome social no
cracha, que o empresario, a empresaria, ndo precisa se desesperar e pensar, ai,
meu Deus, eu preciso construir um terceiro banheiro, como que vai ficar essa
questdo do banheiro? E muito simples, ela vai usar o banheiro com o qual ela se
identifica e pronto. O empregador ou a empregadora sé tem que garantir que
aquele banheiro seja um espago seguro praquele funcionario ou funcionaria, mas
ndo ha problema algum” (E7, trans masculino).

A convivéncia com a diferenga pode ser rica fonte de aprendizado e desenvolvimento para as
pessoas. Mas para isso é necessario que as organizacGes criem oportunidades para as pessoas
transgéneras, para que todos possam se conhecer melhor e continuamente aprender com o outro.
Nesse processo, o respeito as diferencas deve ser um valor difundido e trabalhado dentro da

empresa.

Mas é importante ter claro que respeitar é mais que tolerar. A tolerancia se refere a suportar o
outro, o que implica uma aceitacdo assimétrica: quem tolera mantém uma atitude de superioridade
em relacdo aquele que é tolerado. Ao contrario, o respeito envolve a sincera preocupac¢do e
aceitacao do outro, uma atitude de amorosidade benevolente. Dessa forma, nao faz mal aos outros
por uma obrigacdo, mas por principio. “Por esta razdo, o respeito constitui uma virtude estruturante
de uma ética do amor e da benevoléncia. O respeito é, portanto, uma virtude intermediaria na longa

e dificil travessia em direcdo ao cume da vida ética: o amor.” (CHATT, 2016, p.1)

Algumas instituicoes, infelizmente, por ndo entenderem a diferenca entre tolerancia e respeito, tém
ainda muitas dificuldades em superar suas crencas e praticas conservadoras. E verdade que hoje, a
partir dos movimentos sociais e com a presenca mais expressiva de uma diversidade de
manifesta¢des de género, o debate social cresce, criando condi¢cdes mais favoraveis a superagao do

preconceito. Mas ainda sdo muitos os desafios a enfrentar.

CONSIDERAGOES FINAIS

A pesquisa exploratdria, como tal, ndo permite conclusdes substantivas sobre a realidade estudada,
mas aponta elementos que contribuem para a compreensdo do problema e levanta

guestionamentos importantes para outras investigagdes.

Apesar de todas as transformacdes vividas na sociedade, ndo obstante os limites deste estudo, foi

possivel identificar recorrentes dificuldades e tensGes vivenciadas pelas pessoas transgéneras
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entrevistadas na sua insercdo no mercado de trabalho. Dada a perspectiva bindria e heteronormativa
prevalente em nossa sociedade, muitas vezes, associadas a outras formas de discriminagdao, como
econOmica ou social, as trajetérias no trabalho das pessoas trans entrevistadas envolvem multiplas

discriminagdes e violéncias.

Foi possivel verificar que maior ou menor passibilidade e escolaridade podem criar condicdes mais
ou menos favoraveis de acesso ao mercado de trabalho. E que, mesmo quando as condicdes sao
mais favordveis, ainda foi necessario aos sujeitos do estudo criar estratégias de sobrevivéncia para
garantir seu espago no mercado de trabalho. No entanto, sejam quais forem as condi¢des em que se
encontram, mais de uma vez estiveram presentes os relatos de violéncias perpetradas e a
experiéncia da prostituicdo, devido as multiplas estigmatiza¢des sofridas, principalmente para as

trans femininas.

O estudo trouxe a tona ainda algumas questdes inquietantes: Que fatores no processo de
escolarizagao de pessoas trangéneras sao decisivos para o seu afastamento da escola? Quais critérios
de passibilidade sdao considerados em processos seletivos pelas empresas? Quais as estratégias de
sobrevivéncia no trabalho adotadas por pessoas transgéneras considerados os seus niveis de
escolaridade? De que forma as empresas lidam com as discriminagdes e violéncias perpetradas as
pessoas transgéneras que nelas atuam? Que dificuldades especificas tém os gestores de recursos

humanos na promogao da equidade de géneros nas organizagdes?

Ainda que o tema ja seja considerado no ambito das organizagGes, a gestdo da diversidade sexual e
de género ndo tem sido tomada com a devida importancia. Seja por desconhecimento ou inércia, o
fato é que este segmento ainda ndo tem seus direitos ou necessidades devidamente reconhecidos. A
convivéncia respeitosa com a diferenca poderia ser rica fonte de aprendizado e desenvolvimento
para as pessoas e organizagdes. Desta forma, coloca-se como necessdrio e urgente que os
administradores assumam suas responsabilidades, promovendo o debate, disseminando
conhecimento e implementando programas voltados para a promog¢do da equidade de género,

condicdo necessaria para se colocar em consonancia com os avangos da sociedade.
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RESUMO

A diversidade humana nas organiza¢Ges é um fendmeno social que, dada a crescente complexidade e intensa
mundializagdo da sociedade contemporanea, reflete-se nos ambientes organizacionais de trabalho, impondo e
exigindo novas perspectivas e acoes de gestao dos trabalhadores. Entender como as liderangas organizacionais
significam e atribuem sentido a essa diversidade é um caminho para o desenvolvimento dessas novas
perspectivas e agGes de gestdo. Assim, o objetivo desta pesquisa foi identificar como liderangas em uma
instituicdo de ensino superior significam a diversidade humana e como essa significagdo pode implicar nos
cursos de acdo dessas liderangas em relagdo a prépria diversidade. Metodologicamente a investigacdo foi
exploratdria e do tipo pesquisa-diagndstico. O instrumento utilizado foi um questionario fechado, com 70 itens,
elaborado com base em trés dimensoes da diversidade: atributos, efeitos positivos e negativos, proposta por
Mendes. Os resultados apontaram como atributos: cultura, valores, raca, religido e crencas; como efeitos
positivos: criatividade, solugdo de problemas, inova¢do; como efeitos negativos: discriminagdo, problemas de
comunicagdo, conflito, preconceito. Concluiu-se que as liderancas pesquisadas vém gerenciando a diversidade
humana de forma nao preconceituosa ou discriminatdria, permitindo o desenvolvimento de solugGes originais,
criativas e inovadoras e atuando como agente de mudanga social.

Palavras-chave: Diversidade humana. Lideranga. Comportamento organizacional.

ABSTRACT

Human diversity in organizations is a social phenomenon that, given the increasing complexity and intense
globalization of contemporary society, is reflected in organizational work environments, imposing and requiring
new perspectives and actions of management of workers. Understanding how organizational leadership means
and gives meaning to this diversity is a way to develop these new perspectives and management actions. Thus,
the objective of this research was to identify how leaderships in a higher education institution mean human
diversity and how this meaning can imply in the courses of action of these leaders in relation to their own
diversity. Methodologically, the research was exploratory and of the research-diagnostic type. The instrument
used was a closed questionnaire, with 70 items, elaborated based on three dimensions of diversity: attributes,
positive and negative effects, proposed by Mendes (MENDES, 2005). The results pointed as attributes: culture,
values, race, religion and beliefs; As positive effects: creativity, problem solving, innovation; As negative effects:
discrimination, communication problems, conflict, prejudice. It was concluded that the leaderships surveyed
have managed human diversity in a non-prejudiced or discriminatory way, allowing the development of
original, creative and innovative solutions and acting as an agent of social change.

Keywords: Human diversity. Leadership. Organizational behavior.
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INTRODUCAO

Diversidade, diverso, distinto, diferente, divergente. Estranho, estranhamento. O
outro me mostrando o que ndo sou e o que ndo sei, mas que ele estampa em seu
rosto, seu corpo, seu modo de vestir, de falar, de pensar. Tolerar, aceitar, entender,
conviver? Negar, fugir, atacar, desacreditar? (COSTA, 2016, p. 68)

A diversidade humana sempre foi, é e continuard sendo fenébmeno que suscita um sem fim de
discussoes, debates, consensos, dissensos, acordos, desacordos. Condicdo irrevogavel da natureza
humana, a diversidade é compreendida de forma plural, a partir de diferentes perspectivas e em
diversos cendrios. A pesquisa ora posta aborda a diversidade humana em organiza¢des de trabalho. E
ndo sao poucas, nem insuficientes as razdes para isso. Talvez se possa arriscar, todavia, que a mais
urgente e sobressalente das razdes — por 6bvio, sem menosprezar as outras tantas existentes —
seja a mundializa¢do hoje em curso na sociedade que, ao estabelecer a interdependéncia de tudo e
de todos, engendra, de forma exponencial, os intercAmbios entre pessoas, populagdes, povos de

todo o mundo (HESSEL & MORIN, 2012).

No mundo das organiza¢des de trabalho, independente do ramo de negdcios, essa mundializagdo
determina, hoje, um ambiente complexo, competitivo, em constante estado de mudanga e que, ndao
raro, comporta uma diversidade humana cada vez mais substancial e significativa. Se por um lado
essa diversidade é elemento fundamental e crucial para a inova¢do e o desenvolvimento de uma
organizagao, por outro lado apresenta-se como um desafio a gestdo. Desafio porque liderar essa
diversidade humana implica, sobretudo, entender o diferente, conciliar os opostos, aceitar o
contraditério, compreender o complexo, assumir a dialogicidade nas relagdes humanas. E tudo isso
sem perder de vista o objetivo Ultimo do processo de liderar, que exige garantir que os valores, a
missdo, a visdo, a cultura da organizacdo sejam entendidos, apreendidos, melhorados, inovados e
desenvolvidos por cada trabalhador no sentido da execucgdo dos objetivos estabelecidos tanto para si

proprio, quanto pela organizacgdo.

Assim, posta a questdo, resta claro que um dos caminhos a ser seguido em uma investigacdo a
respeito pode comegar pela andlise do entendimento que essas liderangas constroem acerca da
diversidade humana representada pela forga de trabalho. Isso nos impGe uma primeira justificativa,
na medida em que qualquer acdo das liderancas em direcdo a forca de trabalho pressupora, antes, a
compreensdo que essas liderancas desenvolvem acerca das estruturas, dos processos e dos
conteldos cognitivos subjacentes a diversidade humana. Outra justificativa se evidencia a partir de
uma revisao da literatura sobre o tema. Utilizando os descritores diversidade humana e lideranga
organizacional, uma breve pesquisa procedida nas bases de dados cientificos Scientific Electronic

Library Online (Scielo) e Google Scholar pode identificar que nenhuma referéncia se encontrou a
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respeito. Ja na base de dados do Google Scholar, no periodo compreendido entre 2011 e 2016, foram
identificadas referéncias apenas a diversidade humana, todavia, relacionadas aos desafios e
tendéncias que podem impor a gestdo, as competéncias e habilidades dos trabalhadores, aos
impactos sobre os resultados, a inovacdo organizacional e, sobremaneira, a diversidade na
orientacdo sexual. Entretanto, nada que buscasse compreender a questdo da diversidade humana a

partir da perspectiva dos lideres organizacionais foi identificado.

Essa lacuna, pois, constituiu-se como o objetivo da pesquisa aqui apresentada, que se centrou
particularmente em identificar como liderangas em uma instituicdo de ensino superior caracterizam
e significam a diversidade humana, analisando como essa significacdo pode implicar nos cursos de
acao dessas liderangas em relagdo a propria diversidade. Cabe aqui bem destacar que o campo da
pesquisa — uma instituicdo de ensino superior — comporta uma caracteristica bastante singular e
gue, potencialmente, permite uma avaliagdo mais ampla acerca da diversidade humana. Trata-se do
fato de que uma organizagao dessa natureza, obrigatoriamente, convive com uma maior diversidade
humana, porque se constitui ndo somente pela sua forca de trabalho, mas também por toda a
diversidade humana constituida pela populagdo de estudantes que integram seus quadros

educacionais.

Nesse sentido, a relevancia — e talvez originalidade — da pesquisa residam, sobretudo, na
possibilidade de se entender como a compreensdao que lideres constroem acerca da diversidade
humana impacta a gestdo de uma organizacao destinada a formacgdo de novos profissionais para o

mercado de trabalho.

DIVERSIDADE HUMANA E LIDERANGCA ORGANIZACIONAL: APORTES TEORICOS E MUTUAS
IMPLICACOES

O entendimento — e em decorréncia, a caracterizagdo — que hoje se tem acerca da diversidade
humana nas organiza¢Ges é muito amplo e, por vezes, difuso, ndo comportando, portanto, limites
muito precisos. Ha abordagens consideradas superficiais, que salientam os aspectos biodemograficos
como idade, raga, género, etnia. E hd também abordagens ditas mais profundas, que relacionam
aspectos subjetivos como valores, personalidade e habilidades a aspectos organizacionais como
realizacdo de tarefas, desempenho e comprometimento (ROBBINS, 2005; HORWITZ, 2007 apud LEITE
et al., 2015). As primeiras afetam diretamente a produtividade, o absenteismo, a rotatividade, os
desvios de conduta, os comportamentos de cidadania e a satisfacdo dos trabalhadores. Ja as ultimas
tendem a se tornar mais relevantes, a medida que determinam similaridades, quando as pessoas vdo

conhecendo umas as outras (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).
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Cabe destacar que, dentre as abordagens superficiais, na revisdao de literatura levada a termo, a
discussdo sobre a diversidade sexual sobressai em muitos estudos, principalmente, quando vinculada
a cultura organizacional, salientando a discriminacdo e enfatizando a necessidade de inclusao
(CARVALHO; CARVALHO; SA, 2014; BASTOS, 2016), ou seja, apontando para os modos de gestdo
dessa diversidade e para a possibilidade de que possa vir a gerar maior vantagem competitiva as

organizacdes (ROHM; FERNANDES; CABRAL, 2012).

Em que pese essas evidéncias e a considera¢do de que, em geral, as abordagens profundas englobam
os aspetos propostos nas abordagens superficiais, assume-se aqui tratar a questdo a partir dos
referenciais propostos pelas abordagens profundas que, ainda assim, comportam diferengas entre si.
Nesse sentido, é denominada diversidade cultural, quando se trata da inclusdo, nas organizagdes, de
pessoas de diferentes culturas, género, raca, classe social, orientagao sexual e, também, de pessoas
com diferentes maneiras de produzir e de se comprometer com o trabalho que executam (TORRES;
PEREZ-NEBRA, 2004). Com essa mesma acep¢do, uma definicio mais abrangente, mas sem ser
denominada como cultural, é descrita como fendmeno que inclui a todos. Ela ndo se restringe a raga
ou género, inclui idade e estilo de vida, estende-se a formagdo educacional e a histdéria pessoal e
profissional, além de abarcar o tempo de servico na organizacao, privilégios ou auséncia deles
(THOMAS apud ALVES; GALEAO-SILVA, 2004). Ainda, para além de todos esses aspectos, somem-se
outras representagles da diversidade como as pessoas com deficiéncia, a religido e a espiritualidade,

a orientacgado politica, a experiéncia prévia (COSTA, 2016).

Essa complexa diversidade pode gerar — e ndo raro gera — preconceitos, esteredtipos,
discriminac¢des de toda sorte como, por exemplo, politicas e praticas discriminatdrias, assédio moral,
assédio sexual, intimidacdo, insultos, exclusdo, incivilidade (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).
Embora, em via inversa, seja sabido que é essa mesma diversidade humana a fonte inesgotavel de
vantagens competitivas e de inovacdo. Tal diversidade, dentre outras coisas, permite: a formacdo de
uma massa critica; a analise das questOes organizacionais sob diferentes angulos; a producdo de
conhecimentos complementares; o desenvolvimento de maior empatia entre pessoas e equipes; a
construcdo de um ambiente social mais tolerante (COSTA, 2016); a maior probabilidade de solucdes
originais, criativas e inovadoras; o estabelecimento de uma imagem ética ao se declarar e lutar
contra preconceitos e discriminagdes internas e externas; a maior fidelidade e lealdade dos
trabalhadores; a maior possibilidade de que os parceiros se empenhem pela organizacdo e
desenvolvam iniciativa, autonomia e responsabilidade; a viabilidade de se fomentar um clima de
trabalho que estimule o crescimento das pessoas; a contribuicao decisiva para que a organizagao

atue como um agente de mudanca social (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).
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Dessa forma, percebe-se que os resultados finais das organizagdes, sejam eles resultados individuais
de seus trabalhadores, sejam eles resultados gerais da prépria organizacao, sao direta e fortemente
impactados pela diversidade humana que os constitui. Como entdo ultrapassar os obstaculos
préprios da diversidade e alcancar, a partir dela, resultados profissionais e organizacionais? Essa
tarefa é, sobremaneira, uma tarefa a ser levada a termo pelas liderancas organizacionais. Lideranca
aqui entendida como um processo social — um tipo de poder social — no qual se estabelecem
relacdes de influéncia entre pessoas e cujo nucleo é composto pelo lider ou lideres, seus liderados,
um fato e um momento social (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002). Nesse processo, o lider deve
buscar, sob a influéncia e a aceitagdo do prdprio grupo, o alcance de metas e objetivos especificos,
através de mobilizagdo, motivagdo, informa¢do e comunicagdo, manejo e solugdo de conflitos,
estabelecimento de estratégias e definicdo de politicas. Para que esse processo de lideranga seja
efetivo, o padrdo das caracteristicas pessoais do lider precisa manter alguma relagdo com as
caracteristicas, as atividades e os objetivos de seus subordinados (STOGDILL apud LIMONGI-FRANCA,;
ARELLANO, 2002), ou seja, com os aspectos caracteristicos da diversidade humana. E, indo pouco
mais além, em uma concepg¢dao mais atual, tem-se que esse processo de lideranga envolve,
sobretudo, a administracao de sentidos (CLEGG; KORNBERGER; TYRONE, 2011; SMIRCICH; MORGAN
apud BERGAMINI; CODA, 1997; BERGAMINI, 1994). Isso &, cabe as liderangas conferir significados
coletivos a partir dos sentidos particulares que seus liderados imprimem a realidade, sentidos esses

indissociaveis, portanto, da diversidade representada por cada um.

Dessa forma, a gestdao que as liderangas imprimem a diversidade humana implica, em um primeiro
momento, o entendimento sobre essa diversidade — como se caracteriza e quais atributos lhe sao
conferidos — e, em um segundo momento, a compreensao sobre os resultados positivos e negativos
gue pode engendrar. O que vai acontecer a partir da aplicacdo dessa diversidade nas atividades
organizadas, compreendendo os sentidos individuais dessas atividades para cada um e conferindo-
Ihes significado e sentido organizacional comum. Isso porque o ndo gerenciamento dessa diversidade
pode conduzir a conflitos intergrupais e reduzir os resultados efetivos do trabalho tanto individual
guanto coletivo (COX apud FLEURY, 2000). Ainda, some-se a isso o fato de o reconhecimento e a
gestdo da diversidade nas organizacGes ndo somente cumprirem uma func¢do social, mas cumprirem
também exigéncias legais, na medida em que conciliam as demandas politicas e sociais da
organizacdo com as da sociedade em geral, promovendo a igualdade de chances para que todos os
trabalhadores possam plenamente desenvolver seus potenciais e exercer suas diferencas (INSTITUTO

ETHOS, 2002).

No que tange a caracterizacdo da diversidade, uma revisdo da literatura nos periddicos Academy of

Management Journal (AMJ), Academy of Management Review (AMR), Administrative Science
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Quarterly (ASQ) e Organization Studies (0OS) identificou cinco dimens&es distintas: atributos de
diversidade, efeitos positivos da diversidade, efeitos negativos da diversidade, varidveis mediadoras
dos impactos da diversidade no ambiente organizacional e principais motivacdes da diversidade

(MENDES, 2005).

Em relagdo aos atributos de diversidade — caracteristicas que compdem o conceito de diversidade
— foram identificados vinte e trés atributos distintos: raga, género, etnia, idade, cultura, sexo,
nacionalidade, background funcional (experiéncia funcional), valores, background educacional
(histéria educacional), personalidade, tenure (ocupagdo/trabalho), habilidades cognitivas,
background socioeconémico, religidao, deficiéncia, atitudes, crengas, estado civil, emogao, afeto,
ideologia politica, habilidades fisicas (MENDES, 2005), conforme discriminado na Tabela 1. Destacam-
se dos demais, os atributos raga e género, que caracterizam, portanto, as abordagens superficiais,

mas também estdo incluidos nas abordagens profundas da diversidade.

Tabela 1 — Atributos de diversidade.

Periédico
AMJ AMR ASQ 0s Total %

M
1 Raca 3 11 11 4 29 13,8%
2 (Género 2 12 7 4 25 11,9%
3 Etnia T 6 3 2 18 8,6%
4 |dade 4 2 5 4 15 7.1%
5 Cultura 6 4 5 15 7.1%
6 Sexo 3 1 7 1 12 5,7%
7 Nacionalidade 3 2 3 4 12 5. 7%
8 Background funcional 5 1 5 1 12 5,7%
9 Valores 3 3 4 1 11 5.2%
10 Background educacional 4 1 4 2 11 5.2%
11 Personalidade 2 3 2 2 9 4,3%
12 Tenure 1 3 5 9 4.3%
13 Habilidades cognitivas 4 2 2 8 3.8%
14 Background socio-econom. 2 2 1 5 2.4%
15 Religido 1 1 2 4 1,9%
16 Deficiéncia 1 2 3 1,4%
17 Atitudes 3 1.4%
18 Crencas 3 3 1.4%
19 Estado civil 1 1 2 1,0%
20 Emocdo 1 1 0,5%
21 Afeto 1 1 0,5%
22 Ideologia politica 1 1 0.5%
23 Habilidades fisicas 1 1 0,5%
Total 48 58 66 38 21 100,0%

Fonte: MENDES, 2005, p. 51.
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Em relacdo aos efeitos positivos da diversidade — impactos benéficos ao ambiente organizacional —
foram identificados vinte e quatro efeitos possiveis: solucdo de problemas, criatividade, inovagéo,
desempenho, tomada de decisdo, novos mercados consumidores, produtividade, agilidade,
vantagem competitiva, flexibilidade, eficiéncia, fonte de informac¢des, variedade de perspectivas,
aprendizado, cooperagdo, fonte de recrutamento, atendimento ao cliente, imagem, diferenciagao,
diversificagdo, qualidade, lucratividade, valorizagdo das agles, perpetuidade (MENDES, 2005).
Igualmente aqui, destacam-se como efeitos positivos da diversidade reconhecidos pelas

organizagGes, a possibilidade de solugdo de problemas e a criatividade (Tabela 2).

Tabela 2 — Efeitos positivos da diversidade.

Periodico
AMJ AMR ASQ 0Ss Total %

]
1 Solucéo de problemas 3 4 7 1 15 17,4%
2 Cratividade 2 4 7 1 14 16,3%
3 Inovacéo 3 2 1 6 7,0%
4  Desempenho 4 2 6 7.0%
5 Tomada de deciséo 3 1 1 5 5,8%
6 Novos mercados consumid. 3 2 5 5,8%
7 Produtividade 3 1 1 5 5,8%
8 Agilidade 3 1 4 4.7%
9 Vantagem competitiva 2 1 1 4 4.7%
10 Flexibilidade 2 1 3 3,5%
11 Eficiéncia 2 1 3 3,5%
12 Fonte de informacdes 1 2 3 3,5%
13 Variedade de perspectivas 2 2 2,3%
14 Aprendizado 1 1 1,2%
15 Cooperacéo 1 1 1,2%
|_16_Fonte de recrutamento 1 1 1.2%
17 Atendimento ao cliente 1 1 1,2%
18 Imagem 1 1 1,2%
19 _Diferenciacéao 1 1 1.2%
20 Diversificacéo 1 1 1,2%
21 Qualidade 1 1 1,2%
22 Lucratividade 1 1 1,2%
23 Valorizaco das acdes 1 1 1.2%
24 Perpetuidade 1 1 1.2%
Total 37 15 29 5 86 100,0%

Fonte: MENDES, 2005, p. 53.

Em relacdo aos efeitos negativos da diversidade — impactos maléficos ao ambiente organizacional —
foram identificados vinte e trés efeitos possiveis: problemas de comunicacgado, turnover (rotatividade),
insatisfacdo,  discriminacdo, falta de consenso/coesdo, desintegracdo, absenteismo,
descomprometimento, problemas de coordenacdo, lentiddo, problemas de identificacdo, stress
(estresse), preconceito, desconfianga, ineficiéncia, paralisia, baixa interacdo, custos sociais, custos

legais, teto de vidro, baixa qualidade, baixo desempenho (MENDES, 2005). Aqui, sdo reconhecidos
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como principais efeitos negativos da diversidade humana nas organiza¢des os conflitos: problemas

de comunicagdo e rotatividade da forga de trabalho (Tabela 3).

Tabela 3 — Efeitos negativos da diversidade.

Periodico
AMJ AMR ASQ 0s Total %

M M
1 Conflito 6 4 6 2 18 20,2%
2 Problemas de comunicacdo 4 4 3 2 13 14,6%
3  Tumover 4 2 5 11 12.4%
4 Insatisfacao 5 1 (5] 6.7%
5 Discriminacdo 3 2 5 5.6%
6 Falta de consenso / coesdo 5 5 5.6%
7 Desintegracéo 1 2 1 4 4,5%
8 Absenteismo 1 1 2 4 4.5%
9 Descomprometimento 2 1 1 4 4.5%
10 Problemas de coordenacgéo 2 1 3 3.4%
11 Lentiddo 2 2 2,2%
12 Problemas de identificacdo 1 1 2 2,2%
13 Stress 1 1 2 2.2%
14 Preconceito 1 1 1.1%
15 Desconfianga 1 1 1.1%
16 Ineficiéncia 1 1 1.1%
17 Paralisia 1 1 1.1%
18 Baixa interacdo 1 1 1.1%
19 Custos sociais 1 1 1.1%
20 Custos legais 1 1 1.1%
21 Teto de vidro 1 1 1.1%
22 Baixa qualidade 1 1 1,1%
23 Baixo desempenho 1 1 1.1%
Total 46 16 23 4 89 100,0%

Fonte: MENDES, 2005, p. 54.

Em relagdo as varidveis mediadoras dos impactos da diversidade no ambiente organizacional —
fatores que atenuam ou ampliam os efeitos positivos e negativos da diversidade no ambiente
organizacional — foram identificadas vinte e cinco varidveis possiveis: tempo, intera¢do, extensdo de
diversidade, conflito de tarefa, treinamento, tipo de tarefa, cultura organizacional, comunicac¢do
interna, compartilhamento de informagdes, redes de relacionamento, comunica¢do externa,
integracdo, interdependéncia de tarefa, remuneracdo, feedback, background profissional
(experiéncia funcional), abertura para debate, estratégia do negdcio, desenho organizacional,
identificagcdo, confianca, autoimagem, impressGes sobre os pares, extrovertimento (extroversio),
automonitoramento (MENDES, 2005). Aqui, sdo reconhecidos como principais variaveis da

diversidade humana nas organizacbes: o tempo, a interacdo e a extensdo de diversidade (Tabela 4).
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Tabela 4 — Variaveis mediadoras da diversidade.

Periddico
AMJ AMR ASQ 0S Total %

M S
1 Tempo 2 1 3 6 10,5%
2 Interacéo 2 1 2 5 8,8%
3 Extensdo de diversidade 1 2 1 1 5 8.8%
4 Conflito de tarefa 1 1 2 4 7.0%
5 Treinamento 1 1 4 7,0%
6 Tipo de tarefa 2 1 3 5.3%
7 Cultura organizacional 1 1 1 3 5.3%
8 Comunicacdo interna 3 3 5.3%
9 Compartilhamento de inform. 3 3 5,3%
10 Redes de relacionamento 2 2 3.5%
11 Comunicacio externa 2 2 3.5%
12 Integracéo 1 1 2 3.5%
13 Interdependéncia de tarefa 1 1 2 3,5%
14  Remuneracéo 2 2 3.5%
15 Feedback 1 1 1.8%
16 Background profissional 1 1 1,8%
17 Abertura p/ debate 1 1 1,8%
18 Estratégia do negdcio 1 1 1.8%
19 Desenho organizacional 1 1 1.8%
20 ldentificacéo 1 1 1.8%
21 Confianca 1 1 1.8%
22 Auto-imagem 1 1 1,8%
23 Impressdes sobre os pares 1 1 1,8%
24  Extrovertimento 1 1 1.8%
25 Auto-monitoramento 1 1 1.8%
Total 28 6 13 10 57 100,0%

Fonte: MENDES, 2005, p. 56.

Em relagdo as principais motivacées da diversidade nas organizagGes, tem-se que foram organizadas
de acordo com trés critérios distintos: 1) argumento geral ligado a impactos positivos da diversidade
(performance positiva), 2) argumento geral ligado a impactos negativos da diversidade (performance
negativa) e 3) argumento geral ligado a preocupagdes com igualdade e justica social (justica).
Percebe-se que, de forma equivalente entre si, a performance, tanto positiva quanto negativa, sdo

destacadamente as principais motivacGes da diversidade (MENDES, 2005).

Tabela 5 — Principais motivagoes da diversidade.

Periodico
AMJ AMR ASQ 0S Total %
1 Performance Positiva 11 7 10 7 35 43.2%
2 Performance Negativa a 8 11 7 34 42,0%
3  Justica 3 4] 2 2 12 14,8%
Total 22 20 23 16 81 100,0%

Fonte: MENDES, 2005, p. 57.
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Assim postos, esses atributos — resultados positivos e negativos, varidveis mediadoras e motivacdes —
confirmam o quanto, mutuamente, se implicam a diversidade e as liderancas organizacionais, sendo,
em Uultima instancia, determinantes para orientar essas liderancas na gestdo da diversidade — de
forma positiva ou negativa. A diversidade humana é um fato social inquestiondvel, tanto quanto o é a
necessidade da lideranca nas organizacbes. Portanto, liderar nos dias de hoje sem reconhecer a
diversidade humana, implica quase certamente dar as costas a inovacdao e a competitividade. Em
contrapartida, reconhecer a diversidade sem buscar lidera-la na direcao da consecug¢do dos objetivos
tanto individuais — de cada trabalhador — quanto coletivos — da organizagdo —, parece levar ao
caminho da ignorancia e do desperdicio de potenciais humanos e organizacionais perfeitamente
realizaveis. Nesse sentido, é legitimo considerar o quanto esses aspectos podem afetar o
desempenho geral de toda organizagdo, visto que esse desempenho é resultado da gestdo das

liderancas organizacionais.

Dessa feita, investigar como as liderangas organizacionais entendem essa diversidade e, a partir
desse entendimento, estabelecem os processos de gestdo de forma a compatibiliza-los com as
competéncias individuais e a criar as competéncias organizacionais, € uma questdo que norteou a

pesquisa que segue descrita.

A PESQUISA: PRESSUPOSTOS E PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Metodologicamente, a pesquisa teve cunho exploratério na medida em que, sem o objetivo de
elaborar hipéteses a serem testadas, restringiu-se a buscar informagles junto a determinada
populagdo — liderancgas organizacionais — acerca de um fenémeno organizacional especifico — a
diversidade humana —, com a finalidade de obter maior conhecimento a respeito e também, tanto
guanto possivel, uma percepgdo ainda ndo explorada sobre o tema (CERVO; BERVIAN; SILVA, 2007). E
foi uma pesquisa do tipo pesquisa-diagndstico, considerando que pretendeu analisar e avaliar um
determinado fenémeno da lideranca organizacional, de forma a contribuir com seu constante

aperfeicoamento (MASCARENHAS, 2012).

Os procedimentos técnicos adotados para a coleta de dados envolveram: a) a elaboracdo de um
guestionario fechado, fundamentado em trés das cinco dimensGes que caracterizam a diversidade,
guais sejam, seus atributos, seus efeitos positivos e seus efeitos negativos; b) a aplicacdo desse
guestionario a um conjunto composto por nove lideres de uma instituicdo de ensino superior; c) a

apuracao, interpretacdo e analise dos dados coletados.

Em relacdo ao questiondrio elaborado, cabe esclarecer que o foi a partir da formulagdo proposta por

Mendes (2005) para compreensdo da diversidade — e ja aqui antecipada. Destaque-se que a opgdo
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apenas pelo levantamento dos atributos e dos efeitos positivos e negativos da diversidade — e a ndo
inclusdao das varidveis mediadoras e das motivacdes — deveu-se a necessidade de congruéncia com
os propositos da pesquisa que apontam tao somente para a caracterizacdo e a gestao da diversidade

por parte de lideres organizacionais.

Ainda, necessdrio é esclarecer que, em relacdo aos atributos de diversidade, quatro deles,
estabelecidos em expressbGes estrangeiras, foram livremente traduzidos de forma a permitir o
correto entendimento dos respondentes. Esses atributos, e suas respectivas tradugdes, s3o os
seguintes: a) background funcional foi traduzido como experiéncia profissional; b) background
educacional foi traduzido como histéria educacional; c) tenure foi traduzido como

ocupacdo/trabalho; d) background socioecondmico foi traduzido como situagdo socioeconémica.

Assim, o questionario restou composto por trés dimensdes: atributos da diversidade, com vinte e
trés itens; efeitos positivos da diversidade, com vinte e quatro itens; e efeitos negativos da
diversidade, com vinte e trés itens, totalizando setenta itens. Por ultimo, ressalta-se que esse
questionario foi desenvolvido a partir da pesquisa bibliografica realizada por Mendes (2005) apenas
para a presente pesquisa, em razdo de ndo haver, ainda, nenhum instrumento validado a respeito

para a populagao brasileira.

Em relagdo a aplicacdo do questiondrio, a populagdo alvo da pesquisa se constituiu de nove lideres
organizacionais formalmente instituidos como tal em uma instituicdo de ensino superior privada e
situada na regido serrana do Estado do Rio de Janeiro. A época da pesquisa, esses lideres eram
responsaveis pelos seguintes setores administrativos da instituicdo: direcdo geral, supervisao geral,
secretaria de registros académicos, setor de apoio académico, biblioteca, setor financeiro,
departamento de recursos humanos, setor de logistica, setor de manutengao. Desse grupo, cinco sao
do sexo feminino e quatro do sexo masculino. Nao foram incluidos nessa populagdo alvo da pesquisa
os lideres responsdveis por setores académicos, de vez que esses se dedicam exclusivamente a
gestdo académica. A instituicdo em questdo é direcionada a formacdo de profissionais para a drea da
saude desde 1967 e contava, quando da realizacdo da pesquisa, com 495 (quatrocentos e noventa e
cinco) empregados e, aproximadamente, com 1.600 (hum mil e seiscentos) estudantes —

distribuidos entre cursos de graduacdo, pés-graduacao e residéncia.

Em relagdo a apuragdo dos resultados coletados, todos os respondentes procederam ao
preenchimento do questiondario de forma espontanea e comprometida, sem manifestarem quaisquer
duvidas ou omissdes. A apuracdo das respostas dadas foi realizada considerando-se a quantidade de
vezes que cada atributo foi indicado e, ao final, dispostas em uma tabela organizada de forma

decrescente: dos itens mais relevantes para os itens menos relevantes. A interpretacdo e analise dos
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dados coletados — que a seguir estdao apresentados, descritos e discutidos —, cumpre esclarecer,

foram procedidas a luz dos referenciais antes discutidos.

OS RESULTADOS: APRESENTAGAO, INTERPRETACAO E DISCUSSAO

Os resultados apurados estdo apresentados por dimensdo avaliada e interpretados quantitativa e
qualitativamente (tabelas 6, 7, 8). A apuracdo quantitativa dos dados foi procedida levando-se em
consideracdo quantas vezes o atributo ou efeito apareceu indicado nas respostas. A interpretacao
qualitativa destaca como muito significantes os atributos e efeitos que obtiveram as trés maiores
pontuagdes; como pouco significantes os atributos e efeitos que obtiveram as trés menores
pontuagdes; e como de relativa significagdo os atributos e efeitos que obtiveram pontuagdes
intermedidrias entre as maiores e as menores. Cumpre esclarecer que essa perspectiva de analise foi
assim decidida por ser considerada como uma perspectiva que permite a discussdo comparativa dos

dados apurados.

Antes, todavia, de se empreender a apresenta¢do, interpretacdo e discussdo desses resultados
propriamente ditos, ndo é muito enfatizar que, sendo a organiza¢do pesquisada uma instituicdo de
ensino superior, pode-se ou deve-se esperar — ndo como regra, mas sim como principio — que,
nesse tipo especifico de organizagdao, o acolhimento, a compreensdo e a aceitagdo da diversidade
humana sejam nao sé ensinados, mas, sobretudo, praticados. Espera-se de uma instituicdo de ensino
— ademais se espera de uma instituicdo de ensino superior que forma cidad3dos para o exercicio de
uma profissdo — que forme pessoas emancipadas e aptas ao exercicio pleno da cidadania. Nesse
caso, em especial — o de uma instituicdo de ensino superior, dedicada a formacgao de profissionais
para as areas da saude —, a formacdo de profissionais que reconhegcam, respeitem e acolham a
diversidade, despidos de quaisquer preconceitos discriminatérios, ndo se coloca como uma

necessidade, mas sim como uma obrigatoriedade.

Nesse sentido, os resultados apurados a partir dos dados coletados indicam que a instituicdo parece
ter efetivamente assumido esse principio. Em relacdo aos atributos da diversidade, os lideres da
organizacdo identificaram, em primeiro lugar, a cultura e os valores como os atributos mais
relevantes na caracterizagdo da diversidade na instituicdo, seguidos, em segundo lugar, pelos
atributos raca, religido e crengas e, em terceiro, pelos atributos experiéncia funcional, histéria
educacional e personalidade. Etnia, idade, habilidades cognitivas, atitudes, habilidades fisicas, género
e situacdo socioecondmica foram atributos identificados como de média significacdo. E os atributos
considerados menos significativos nessa caracterizacdo da diversidade foram sexo e afeto, seguidos

de nacionalidade, ocupacdo/trabalho, deficiéncia, estado civil, emocao, ideologia politica (Tabela 6).
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Tabela 6 — Atributos da diversidade.

ATRIBUTOS DA DIVERSIDADE TOTAL(*) %
Cultura 7 8,04 %
Valores 7 8,04 %
Raga 6 6,90 %
Religido 6 6,90 %
Crencgas 6 6,90 %
Experiéncia funcional 5 574 %
Histdria educacional 5 5,74 %
Personalidade 5 574 %
Etnia 4 4,60 %
Idade 4 4,60 %
Habilidades cognitivas 4 4,60 %
Atitudes 4 4,60 %
Habilidades fisicas 4 4,60 %
Género 3 3,45 %
Situagdo socioecondmica 3 3,45 %
Nacionalidade 2 2,30 %
Ocupacio/Trabalho 2 2,30 %
Deficiéncia 2 2,30 %
Estado civil 2 2,30 %
Emogdo 2 2,30 %
Ideologia politica 2 2,30 %
Sexo 1 1,15%
Afeto 1 1,15%
TOTAL 87 100,00 %

(*) Total de vezes que o atributo foi indicado.

Fonte: Elaboracgdo prépria.

Pode-se claramente inferir, entdo, que a instituicdo pesquisada assume como norte a acepg¢do
ampliada de diversidade humana, aquela classificada como sendo de um nivel mais profundo.
Corroborando as suposi¢des tedricas a respeito, isso se traduz, com efeito, em uma fonte inesgotavel
de inovacdo e competitividade — a instituicdo é avaliada pelo Ministério da Educacdo com nota
maxima e, nos ultimos dois anos, vem concretizando seu processo de crescimento institucional com
a implantacdo de trés novos cursos de graduagdo. Ainda corroborando as suposicies feitas,
comprovadamente, atua também como um agente de mudanga social, sobretudo, por operar
servicos publicos de salde no municipio em que se situa, dentre os quais, um hospital geral, um
ambulatério que atua nos niveis primario e secundario de atencdo a saude e cinco postos de saude

da familia.

Os lideres organizacionais, ao assumirem a diversidade humana nessa acepcdo mais ampliada e
menos discriminatéria — compreendendo-a em seu sentido mais profundo e menos superficial —

sdo capazes de possibilitar maior empatia entre pessoas e equipes, bem como s3o capazes de
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desenvolver um ambiente social mais tolerante, o que, de forma recursiva, finda por reforcar nessas

liderangas a aposta na diversidade.

Em relacdo aos efeitos positivos dessa diversidade, os lideres pesquisados entenderam como efeitos
mais significativos a criatividade (de forma unanime); secundada pela solucdo de problemas e pela
inovacdo; seguida pelo aprendizado e pela cooperacdo. Isso ndo somente corrobora, mas é
compativel e congruente com os atributos antes destacados como significativos. Ressalve-se, aqui, a
compreensdo plena em torno do efeito que a diversidade gera em termos de criatividade. Essa
compreensdo é fundamental quando se tem em conta a formagdo de profissionais que possam
construir conhecimento e nao apenas replica-lo e reproduzi-lo. Como efeitos positivos ndo tdo
significativos, os lideres pesquisados apontaram o desempenho, a tomada de decisdo, a
produtividade, a flexibilidade, a eficiéncia, o atendimento ao cliente, a agilidade, a imagem, a
diversificacdo e a qualidade. E como efeitos positivos pouco significativos, apontaram a vantagem
competitiva, a fonte de informacgdes, a variedade de perspectivas, a valorizacdo das a¢des, os novos
mercados consumidores, a fonte de recrutamento, a diferencia¢do, a lucratividade e a perpetuidade.
Embora sejam muito relevantes os efeitos positivos indicados como significativos, aqueles
considerados de menor significancia pelos lideres sdo justamente os que impactam diretamente a
sobrevivéncia organizacional no mercado; o que contrasta, sobremaneira, com a natureza privada da
organizagdo, que depende exclusivamente de recursos préprios para se manter competitiva nesse

mercado (Tabela 7).
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Tabela 7 — Efeitos positivos da diversidade.

EFEITOS POSITIVOS DA DIVERSIDADE TOTAL(*) %
Criatividade 9 8,82%
Solugdo de problemas 7 6,86 %
Inovagao 7 6,86 %
Aprendizado 6 5,90%
Cooperagao 6 5,90%
Desempenho 5 4,90 %
Tomada de decisao 5 4,90 %
Produtividade 5 4,90 %
Flexibilidade 5 4,90 %
Eficiéncia 5 4,90 %
Atendimento ao cliente 5 4,90 %
Agilidade 4 3,92 %
Imagem 4 3,92 %
Diversificacdo 4 3,92 %
Qualidade 4 3,92 %
Vantagem competitiva 3 2,94 %
Fonte de informacdes 3 2,94 %
Variedade de perspectivas 3 2,94 %
Valorizagdo das a¢des 3 2,94 %
Novos mercados consumidores 2 1,96 %
Fonte de recrutamento 2 1,96 %
Diferenciagdo 2 1,96 %
Lucratividade 2 1,96 %
Perpetuidade 1 0,98 %
TOTAL 102 100,00%
(*) Total de vezes que o efeito foi indicado.

Fonte: Elaboragdo prépria.

Em relacdo aos efeitos negativos da diversidade humana, os lideres pesquisados apontaram,
unanimemente, que a discriminagdo é o efeito negativo mais significativo, seguido pelos problemas
de comunicagado, pelos conflitos e pelo preconceito. O ndo comprometimento, a ineficiéncia, a baixa
interacdo, o baixo desempenho, a insatisfacdo, a falta de consenso e coesdo, o absenteismo, os
problemas de identificacdo, a desconfianca, a lentiddo e a baixa qualidade do trabalho foram efeitos
negativos considerados pelos lideres de alguma relevancia. E a desintegracdo, os problemas de
coordenacgdo, o turnover, o stress, a paralisia, o teto de vidro foram considerados efeitos negativos
pouco significativos. J& os custos sociais e os custos legais foram considerados de nenhuma
significacdo. Os efeitos negativos geralmente tidos como mais perversos as relagdes interpessoais no
ambiente organizacional — em especial, a discrimina¢do e o preconceito — foram apontados como
tal pelos lideres. Entretanto, dos efeitos negativos que diretamente impactam os processos
organizacionais, somente os problemas de comunicacdo foram considerados relevantes. Os demais
efeitos negativos ndo foram apontados como muito significativos, em que pese o serem, de fato,

guando é a sobrevivéncia da organizacdo no mercado que esta em questdo (Tabela 8).
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Tabela 8 — Efeitos negativos da diversidade.

EFEITOS NEGATIVOS DA DIVERSIDADE TOTAL(*) %
Discriminagdo 9 10,59%
Problemas de comunicagao 8 9,41%
Conflito 7 8,24%
Preconceito 7 8,24%
Descomprometimento 5 5,90%
Ineficiéncia 5 5,90%
Baixa interagdo 5 5,90%
Baixo desempenho 5 5,90%
Insatisfagao 4 4,70%
Falta de consenso / coesdo 4 4,70%
Absenteismo 4 4,70%
Problemas de identificagdo 4 4,70%
Desconfianga 4 4,70%
Lentid3ao 3 3,52%
Baixa qualidade 3 3,52%
Desintegragao 2 2,35%
Problemas de coordenagao 2 2,35%
Turnover 1 1,17%
Stress 1 1,17%
Paralisia 1 1,17%
Teto de vidro 1 1,17%
Custos sociais 0 0%
Custos legais 0 0%
TOTAL 85 100,00 %

(*) Total de vezes que o efeito foi indicado.

Fonte: Elaboragdo prépria.

Assim postos, esses resultados indicam um conjunto de questdes que merecem ser discutidas. A
primeira delas diz respeito aos atributos que o grupo de lideres pesquisados identificou como
caracteristicos da diversidade humana. Atributos esses que levam a crer que a compreensao por eles
estabelecida é de um nivel muito mais profundo que aquele que comumente se encontra
disseminado tanto na drea académica, quanto na pratica organizacional corrente. Nesta, a concepgao
predominante esta posta em aspectos mais superficiais como raga e género (MENDES, 2005).

Essa compreensdao mais abrangente e profunda tem implicacdo diretamente na forma como essas
liderancas estabelecem os processos de gestao dessa diversidade de trabalhadores que lideram, uma
vez que permite e possibilita que esses trabalhadores efetivamente desenvolvam a criatividade,
sejam inovadores, invistam na solucdo de problemas, recorram ao aprendizado continuo e trabalhem
de maneira cooperativa. Isso estd corroborado na teoria pelos efeitos da diversidade apontados
como mais relevantemente positivos. E, na pratica, pelos seguidos resultados de sucesso alcangados
pela organizacdo pesquisada nas sucessivas avaliacbes governamentais as quais vem sendo
submetida ao longo dos ultimos anos. Ainda, sdo congruentes com as perspectivas apontadas pela
area académica, mas diferem daquelas adotadas na pratica organizacional, que aponta para a

vantagem competitiva como efeito positivo preponderante (MENDES, 2005).
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A segunda questdao que merece ser discutida diz respeito aos efeitos da diversidade humana que as
liderangas pesquisadas consideraram como predominantemente negativos: a discriminagdo, os
problemas de comunicacdo, os conflitos e o preconceito. Novamente aqui, percebe-se uma
compreensdo mais profunda e transversal acerca desses efeitos que impactam, de forma prejudicial,
o processo de gestdo levado a termo pelas liderangas. Nao se pode deixar de salientar, todavia, que a
compreensdo aprofundada desses efeitos — necessaria e obrigatdria, por certo — nado é, por si so,
suficiente a gestdo organizacional, deve se operar em detrimento da também obrigatéria e
necessaria compreensdo dos efeitos negativos mais diretamente impactantes a sobrevivéncia
organizacional como, por exemplo, custos sociais, custos legais, turnover, stress. Esses foram

considerados como pouco ou nada relevantes pelas liderangas pesquisadas.

Isso conduz diretamente a terceira questdo a ser discutida que é como a caracterizagdo e a
significacdo, atribuidas pelas liderangcas pesquisadas a diversidade humana, podem implicar e
impactar os cursos de agao empreendidos por essas liderancas sobre a prépria diversidade daqueles
que lideram. A medida que o processo de liderar implica ndo sé compreender de forma profunda a
diversidade humana, mas, igualmente, lidar com questdes de ordem administrativa — como
planejar, organizar, controlar e dirigir —, ndo se pode subsumi-lo a uma ou outra dimens3o. Isso &,
ndo se pode ou nao se deve optar pela compreensdo profunda da diversidade em detrimento das
guestdoes de ordem administrativa; tampouco, se pode ou se deve proceder de maneira inversa.
Porquanto essas dimensGes operam de forma interdependente, recursiva e recorrente. Assim,
quando efeitos negativos da diversidade humana — que sabidamente impactam de maneira
prejudicial os processos administrativos — sdo pouco compreendidos e, por isso, sdo
desconsiderados pelas liderancgas, tende-se a abrir caminhos para que os cursos de a¢do sobre os
liderados sejam prejudicados e possam comprometer, até mesmo, os efeitos positivos engendrados

pela diversidade.

Por fim, uma ultima questdo a ser discutida diz respeito a quanto a concepc¢do dos lideres
pesquisados mais se aproxima daquela encontrada na area académica, distanciando-se da concepgao
mais comum e habitual na pratica organizacional (MENDES, 2005). Embora, por ébvio, isso muito se
deva ao fato de ser a referida organiza¢do uma instituicdo de ensino superior, ndo se pode perder de
vista sua natureza empresarial, ou seja, trata-se de uma organizacdo privada, sujeita, portanto, as
competitivas regras do mercado educacional. E a sobrevivéncia nesse mercado depende diretamente
de um processo de lideranga conduzido para alcancgar tanto o objetivo Ultimo da organizacdo, que é o
de oferecer formacdo superior de qualidade, quanto a manutencdo da organizagdo no mercado,

como empresa que é. Nesse sentido, imprimir sobre a diversidade humana que constitui a
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organizacdao cursos de acdo que viabilizem ambos os caminhos, depende diretamente da

consideracdo ampliada seja dos atributos da organizacao, seja de seus efeitos positivos e negativos.

CONCLUSAO

Considerando os resultados postos, pode-se concluir que liderancas organizacionais, quando
confrontadas com a diversidade humana representada naqueles que lideram, tendem a
compreendé-la a partir da concepcao que conferem aos atributos que a caracterizam e aos efeitos
gue engendram, podendo fazé-lo de uma forma mais ou menos profunda. Conclui-se também que
essa compreensao tende a determinar os cursos de ac¢do dessas liderangas sobre a prdpria
diversidade, qualificando e otimizando — ou ndo — os processos de gestdo da organizagdo, a partir

do reconhecimento e aplica¢do desses atributos e efeitos.

Péde-se perceber, contudo, que nem sempre as liderangas sdo ou estao preparadas para lidar com
essa diversidade, a partir de seus atributos e seus efeitos e que, em geral, fazem-no quase
exclusivamente a partir de seu enquadramento nos processos administrativos. O que se evidencia
pelo fato de a abordarem na pratica empresarial, quase sempre, a partir de uma concepgao
superficial, em que se perde o potencial do trabalhador a ser aplicado em beneficio da organizacgdo.
Em contrapartida, o privilégio absoluto das abordagens mais profundas da diversidade, sem a devida
consideragdo aos aspectos administrativos da organiza¢do, pode conduzir esta ultima a uma pratica

empresarial equivocada.

Assim, ao que parece, os resultados dessa pesquisa talvez possam abrir novos caminhos para a
compreensdao cada vez mais ampliada da diversidade humana por parte das liderancgas
organizacionais. E o que trabalhadores, organiza¢des e sociedade esperam de seus lideres, uma vez

que

[...] a diversidade das culturas, a diversidade dos individuos entre eles e a
diversidade interior dos individuos ndo podem ser compreendidas nem a partir de
um principio simples de unidade nem a partir de uma plasticidade mole, modelada
pelas culturas ao sabor das circunstancias. A unidade humana ndo pode reduzir-se
a um termo, a um critério, a uma determinagdo. Devemos conceber uma unidade
que garanta e favoreca a diversidade, uma diversidade inscrita na unidade. A
unidade complexa: unidade na diversidade, diversidade na unidade, unidade
produtora de diversidade, diversidade produtora de unidade [...]. (MORIN, 2012, p.
66)
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RESUMO

O presente artigo visa apresentar uma tendéncia sobre a gestdo de recursos humanos entre o periodo de 2005
a 2015. Em termos metodoldgicos, utilizou-se a pesquisa bibliométrica que consiste em um estudo que utiliza a
estatistica e a matematica para quantificar os processos da comunicagdo escrita, gerando uma avaliagdo
objetiva de resultados da producdo cientifica e possibilitando uma critica dos dados mensurados. A partir da
andlise de uma amostragem das principais revistas académicas administrativas de ambito nacional (RAC -
Revista Contemporanea de Administracao; RBADM - Revista Brasileira de Administracdao Cientifica; REAd -
Revista Eletronica de Administracdo; RCA - Revista de Ciéncias da Administracdo; RAUSP - Revista de
Administragdo da Universidade de Sdo Paulo; e RAM - Revista de Administracdo da Mackenzie), extrairam-se as
palavras-chave utilizadas nesses periddicos nesta ultima década, indicando o quantitativo de palavras-chave
gue busque representar o estado-da-arte no estudo da gestdao em recursos humanos. No referencial tedrico é
apresentada uma breve revisdo sobre a tematica analisada. Contudo, ao confrontar a visdo tedrica com os
dados da realidade obtidos através da pesquisa, este trabalho tem o interesse de contribuir para a sociedade e
0 meio académico com a reflexdao do desenvolvimento humano.

Palavras-chave: Recursos humanos, papel do RH, desenvolvimento de pessoas.

ABSTRACT

The present article aims to present a trend on the management of human resources between the period from
2005 to 2015. In methodological terms, bibliometric research was used that consists of a study that uses
statistics and mathematics to quantify the processes of written communication, generating an objective
evaluation of the results of the scientific production and making possible a critique of the measured data.
Based on the analysis of a sample of the main national academic administrative journals (RAC - Revista
Contemporanea de Administragdo; RBADM - Brazilian Journal of Science Administration; REAd - Electronic
Journal of Administration; Universidade de Sdo Paulo, and RAM - Mackenzie Journal of Management), the
keywords used in these journals were extracted in the last decade, indicating the number of keywords that
seek to represent the state of the art in the study of human resources management. In the theoretical
framework a brief review is presented on the analyzed theme. However, in confronting the theoretical view
with the reality data obtained through research, this work has the interest of contributing to society and the
academic environment through the reflection of human development.

Key words: Human resources, role of HR, development of people
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INTRODUCAO

Com a globalizacdo, com o desenvolvimento tecnoldgico e com as mudancas e transformacdes da
sociedade, a capacidade de sobrevivéncia e exceléncia das organiza¢cdes passa cada vez mais a

depender forte e diretamente das habilidades e competéncias das pessoas.

Segundo Dutra (2002), “na empresa moderna as arquiteturas organizacionais e as estruturas
decorrentes serdo modificadas com cada vez maior velocidade, o que dificulta prever quais serdo
exatamente as necessidades das empresas em seu futuro” (apud EBOLI et al., 2010, p. 276). O que se

sabe é que as organizag¢des ainda dependerdo do capital humano como pilar de sustentagao.

A emergéncia da expansdao do conhecimento tem caracterizado o século XXI como a era do
conhecimento. A informagdo é um dos insumos mais importantes, reunindo o conhecimento e a
aprendizagem nas organizag¢des, sendo sua presenga imprescindivel para atender as novas demandas

da sociedade rapidamente.

Para Chiavenato (2005), o conhecimento passou a ser o instrumento de vantagem competitiva mais
importante, pois somente a informagdo pura ndo garante um diferencial competitivo. “Tornando-se
necessario, para assegurar uma posicao no futuro, que a organizagdo aprenda a transformar as

informagGes em conhecimento e utiliza-lo adequadamente” (CHIAVENATO, 2005, p.149).

Em plena era do conhecimento, a base da exceléncia organizacional é o ser humano, que tem
inteligéncia para criar, desenvolver, manusear e/ ou aprimorar servicos e produtos oferecidos pelas
empresas. Na contemporaneidade, o capital intelectual tem sido visto como um trunfo dentro das

organizagGes que buscam obter vantagem competitiva frente as demais.

Nesse sentido, faz-se necessario um profissional de recursos humanos que tenha um olhar sensivel
ao funcionario e suas necessidades; que possa promover o clima organizacional favordvel ao
cumprimento das tarefas, sendo o elo entre a alta geréncia e a area operacional, mantendo o papel
de interlocutor do colaborador dentro da organizacdo; que possua conhecimento, habilidade e
atitude (CHA) sobre as prdticas de recursos humanos; e que seja o representante legal da

organizagao.

Hoje, necessita-se de um profissional que priorize a ética; que oriente a andlise da cultura
organizacional; que saiba identificar um processo de mudanca e conduzi-la a fim de alcancar éxito,
legitimando uma nova cultura, ou aperfeicoando a ja existente; que seja um catalisador e um

facilitador do processo de aprendizagem organizacional.
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Todas essas mudangas colocaram o RH em fase de transicdao e este trabalho tem por objetivo
analisar, nesse contexto, quais as tendéncias temadticas na gestdo de pessoas no cendrio

contemporaneo.

Sob essa dtica, buscou-se, através da pesquisa bibliométrica, verificar associacdes de palavras a dois
descritores, "recursos humanos" e "gestao de pessoas", tratados nas revistas académicas brasileiras

relativas as estratégias de gestdao de pessoas.

GESTAO DE RECURSOS HUMANOS COMO ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL

Com as transformagBes econbmicas, politicas, culturais e sociais, o crescimento da industria de
servigos e a reestruturacdo de industrias e de mercados, o ambiente das organiza¢des passa a ser

mais dinamico, diversificado e, sobretudo, competitivo e composto de incertezas.

Para Boog (2001), numa tentativa de sintese, o que é preciso ser ajustado dentro do meio
corporativo sdo as caracteristicas, especificagdes, estdgios e desenvolvimento de cada organizagao.
Visto isso, as pessoas vém sendo apontadas como fator estratégico para as organizagles. Logo,
vincula-se como prioridade e incumbéncia da empresa proporcionar ao seu pessoal conhecer “onde
estda” a empresa, saber “para aonde ela quer ir” e “como ela vai chegar” ao nivel almejado, além de
poder reconhecer qual o papel realizado pelas pessoas nesse processo (BOOG, 2001, p. 221). Isso
permite demonstrar a seus colaboradores que as pessoas precisam conhecer o negécio do qual
participam, ou seja, precisam conhecer as estratégias da organizacdo para melhor definir as

diretrizes, as contribuicdes e a produtividade global.

Ainda segundo Boog (2001), a organiza¢do é um ser vivo que nasce, cresce, desenvolve-se e morre
num ambiente dindmico e turbulento. No momento em que consegue ampliar a visdo de empresa
mecanicista — racional — quantitativa — reducionista para o patamar superior de um sistema
dindmico, interdependente e holistico, ja se estd comegando a vencer os desafios da competéncia e

se preparando para o século XXI (BOOG, 2001, p. 329).

Atualmente, as organizacbes ndo podem se estagnar, mantendo seu pessoal alienado, sem ter
conhecimento de suas tdticas e dos problemas vivenciados pelo seu segmento. “A gestdo estratégica
de pessoas destaca-se como requisito para alinhar as pessoas a estratégia da organiza¢do”

(BOSQUETTI e ALBURQUEQUE apud BRAND et al., 2005).
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DENOMINACAO: RECURSOS HUMANOS OU GESTAO DE PESSOAS

A distingdo entre a nomenclatura “Gestdao de Pessoas” e “Recursos Humanos” se inicia com o
periodo histdrico em que cada uma surgiu. Boog defende “que chegou a hora de repensar o nome

recursos humanos, amplamente usado nas organizagdes publicas e privadas” (BOOG, 2001, p. 214).

Recursos sdao os bens que se tém disponiveis para uso, é preciso que as organizacdes tratem as
pessoas como pessoas, € Ndo mais como recursos, tais quais equipamentos, prédios, mesas e
cadeiras. Talvez por serem considerados recursos especiais, precisam de cuidados especiais para que

estejam produzindo conforme o esperado (BOOG, 2001, p. 214).

A denominagdo “Recursos Humanos” comegou a ser utilizada junto ao marco histdrico da
mecanizagao. As organizagdes, para a sua sobrevivéncia, necessitavam de recursos financeiros,
recursos materiais e recursos humanos, exigia-se um profissional com experiéncia técnica para

executar as atividades.

Ainda no mundo contemporaneo, ndao sdo diferentes as necessidades das organizacdes, elas
continuam dependentes desses fatores como verbas, matérias-primas, estrutura fisica e pessoas
para a sua permanéncia no mercado. Porém, estamos em plena era do conhecimento e as pessoas
ndo sao mais vistas exclusivamente como um recurso a ser utilizado. Elas sdo as cabegas que pensam
e as maos que operam em conjunto, elas formam o ativo intangivel das organizacdes, o

conhecimento.

A caracteristica das Relagdes Industriais é o vinculo que se estabelece entre a parte administrativa de
uma empresa e os trabalhadores. Fazendo uma andlise da pirdmide hierdrquica, a area de recursos
humanos se concentrava apenas no operacional, ocupando uma posicdo acanhada de chefia de setor
ou geréncia, sem grandes participacGes. Sua atuacdo era voltada para si mesma, ndo havia uma

integracdo com outras areas da organizagdo.

A medida que a area de recursos humanos foi ganhando espaco, ampliando sua capacidade de
atuacdo sistémica e integrada, foi subindo na estrutura hierdrquica para o nivel tatico e adquirindo

maiores poderes de atuacdo sobre o formato de trabalho e a responsabilidade de linha e funcdo de

staff.

Atuar estrategicamente ndo é somente vincular seus objetivos principais aos objetivos estratégicos
da empresa, mas também desenvolver visdo e dar orientacdo estratégica as fungGes principais que
tém missbes proprias e importantes, especialmente, nas atividades voltadas para as relagdes sociais,
comunitdrias e sindicais. E, ainda, contribuir para que a empresa evolua no estabelecimento de suas

missdes e valores, no sentido de aperfeicoar suas relacGes trabalhistas e de aumentar suas
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responsabilidades sociais, enfim, de tornar-se uma empresa cidada. Além de ser também - é preciso
destacar - atuar na sua grande missdao e papel de promover mudancas e desenvolver culturas
positivas na organizacdo através do desenvolvimento articulado dos seres humanos que ali

interagem (RESENDE e TAKESHIMA, 2001, p. 59).

Em razao disso, hoje as empresas priorizam capacitacao, envolvimento e desenvolvimento humano.
Em consonancia com tal quadro, a denominacdo gestao de pessoas sugere a humanizacdo das
empresas, valorizando a dimensdao humana dos processos organizacionais. Logo, os paradigmas de
gestdao buscam processos flexiveis alinhados a estratégia empresarial, abertos a mudanga dos
modelos e adaptados as demandas provocadas pela globalizagdo, para que tenham uma vantagem
competitiva no mercado e, ao mesmo tempo, introduzam uma cultura e clima organizacionais que

atraiam e motivem a equipe de colaboradores.

O fator chave para as organizagGes em ambientes de mudangas constantes e de novas exigéncias
contextuais é o ser humano acompanhado do fendmeno de aprendizagem organizacional, que
apresenta estratégias para controlar e gerenciar o potencial maximo do conhecimento de uma

empresa.

APRENDIZAGEM

Conforme Morin (2006), “o cenario da globalizacdo requer da educa¢do um novo olhar sobre a
construcdo do conhecimento, ndo mais uma cabeca cheia de contelidos desconexos, e sim, uma
cabeca bem feita, capaz de responder aos desafios da Era do Conhecimento” (apud RICARDO, 2012,

p. 17).

Em um panorama de crescentes mudancas e complexidades, ampliar o conhecimento do capital
humano por meio da aprendizagem organizacional tem grande importancia no que tange a um
investimento empresarial, pois sdo as pessoas o ponto de partida e sustentacdo para acles

estratégicas da organizacdo em seu cotidiano, que, gradativamente, vdo gerar vantagem competitiva.

Segundo Fleury (2010),

A aprendizagem ocorre por meio de um processo, dividida em trés dimensdes. A
primeira dimensdo é o nivel individual, o individuo carregado de suas emoc¢des
traca seu caminho para a aprendizagem; a segunda dimensdo é a grupal no qual a
interacdo social e o partilhamento de informacgGes possibilita o aprendizado, e a
ultima dimensdo é a organizacional que acontece quando o processo de
aprendizagem individual, de compreensao e interpretacdo partilhados pelo grupo,
torna-se institucionalizado e se expressa em diversos artefatos organizacionais,
como estrutura, regras, procedimentos e elementos simbdlicos. As organizacGes
desenvolvem memoarias que retém e recuperam informacgdes (FLEURY, 2010, p.
135).
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A aprendizagem promove uma inteligéncia competitiva, particular de cada individuo, que,
considerada em conjunto, transforma-se em uma vantagem competitiva para a empresa. Dessa
forma, a gestdo do conhecimento surge como uma necessidade e uma oportunidade, pois é
importante que todo conhecimento que a organizacdo produz seja disseminado e armazenado, ja
que se o conhecimento fica retido em um unico profissional, o fenbmeno da aprendizagem
organizacional acompanhada da gestdo do conhecimento fica impossibilitado de acontecer. “A
aprendizagem pode ser entendida como um processo de mudancas provocado por estimulos
diversos e emogbes que podem ou ndo produzir mudangas no comportamento da pessoa” (FLEURY,

2010, p. 134).

Os constantes desafios enfrentados pelas organizagdes levam-nas a criarem formas de suprirem os
gap’s1 existentes e a promoverem uma dinamica de conhecimento. Desse modo, os aspectos da
aprendizagem organizacional sdo apontados como chave para a competitividade e a sobrevivéncia de
organizagles, sabendo que esse processo estd relacionado ao individual e ao coletivo, além de

intrinsecamente relacionado a cultura das organizagdes.

Hoje, uma forma pratica de aprendizagem adotada pelas organizacdes é a Educacdo Corporativa,
acompanhada do marketing interno, pois estimula no colaborador o desejo de se sentir pertencente

a organizacdo que esta preocupada com seu desenvolvimento.

Contudo, com a aceleragdo e dindmica do mundo atual decorrente do processo de globalizacdo e da
forte insergdo de tecnologia, a aprendizagem organizacional assume novos contornos e crescente

relevancia.

Destarte, para que a aprendizagem seja um fator dominante na organizacao, ela deve fazer parte da
cultura, fazendo com que os membros considerem que a empresa esta preocupada com a busca de

aprendizagem dos individuos, legitimando, assim, esse fenbmeno como um pressuposto basico.

Verifica-se, dessa maneira, que a estratégia tracada para aprimorar o conhecimento humano na
gestdo estratégica de pessoas deve ser a adocdo do departamento de Gestdo de conhecimento e/ou

universidades corporativas.

Diante disso, pode-se entender a aprendizagem como o resultado das vivéncias, observacoes,
raciocinio, experiéncias e memdrias dos individuos. No ambiente corporativo, a aprendizagem
perpetua o alcance de novos, multiplos e continuos conhecimentos sobre as dindmicas e demandas
empresariais, podendo ser de formato direto e/ou indireto nas organizacdes, estando integrada a

uma esfera maior que é a Gestdao do conhecimento, pois, de acordo com Berkman, (2001) “a gestdo

! Hiato.
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do conhecimento gira em torno da ideia de que um dos bens mais preciosos de uma empresa é a
experiéncia que flutua dentro da cabeca das pessoas” (apud FULGENCIO, 2007, p. 309). Ou seja,
guando as organizacdes geram conhecimento, possibilitam uma troca de informacdes continua que
contribui para que seu resultado final seja eficiente e eficaz e para o desenvolvimento de uma
filosofia de producdo de conhecimentos distintos que ndo sdo passiveis de serem medidos, mas que

podem ser usufruidos pelas empresas.

METODOLOGIA

Buscando analisar quais os temas tratados nas revistas académicas brasileiras relativas a estratégias
de gestdo de pessoas, a pesquisa buscou associacdes de palavras-chave aos descritores “recursos
humanos” e “gestdao de RH”, sendo realizada uma pesquisa bibliométrica que, de acordo com Tague-
Sutckiffe (apud VANTI, 2002, p.134), é aquela que “desenvolve padrdes e modelos matematicos para
medir a informacao registrada, usando seus resultados para elaborar previsdes e apoiar tomadas de

decisdes”.

Ao elaborar esse tipo de pesquisa, deve ser desenvolvido um planejamento que identifique quais
bases de dados serdo utilizadas, mantendo critérios relevantes para a sele¢do dessas bases. A partir

disso, surgem duas etapas fundamentais para a construcdao da pesquisa:
e coleta e filtragem dos dados;
e andlise e sintese dos dados coletados para a criagcdo do documento final.

O planejamento permite estabelecer a estratégia a ser usada de acordo com o tema. No presente
trabalho, a estratégia foi utilizar periddicos brasileiros de grande repercussdo académica, especificos

para area de Administragdo, no periodo de 11 anos (2005 a 2015).

A selecdo dos periddicos incluidos na pesquisa tomou como referéncia a classificacdo das revistas
disponivel no sitio eletrénico da base “Qualis-Capes”, cuja fungdo é analisar a qualidade dos veiculos
de divulgacdo, ou seja, analisar os periddicos cientificos que publicam artigos. Para manter o rigor da
classificacdo de periddicos é realizada a atualizacdo anual, enquadrando-os em estratos indicativos
de qualidade nos quais Al representa artigos que obtenham 100 pontos, A2 artigos com 80 pontos,
B1 artigos com 60 pontos, B2 artigos com 50 pontos, B3 artigos com 30 pontos, B4 artigos com 20

pontos, B5 artigos com 10 pontos e C com pontuacdo igual a zero.

Por deliberagdo dos autores, fizeram parte da pesquisa apenas os periddicos com classificacGes A2,
B1 e B3, em especial, aqueles cuja qualidade seja reconhecida em nivel nacional e que estdo

apresentadas na Tabela 1, a seguir.
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Tabela 1 - Lista das revistas selecionadas para a coleta de dados.

REVISTA ESTRATIFICACAO ORGAO SUPERVISOR

RAC - Revista de Administragao ANPAD (Assouagao'NauonaI dgs

N A2 Programas de Pds-Graduagdo
Contemporanea . ~ . .

em Administragdo e areas afins)
RBADM - Revista Brasileira de B3 ESC. SUP. SUSTE (Escola Superior
Administracdo Cientifica de Sustentabilidade)
REAd - Revista Eletrdonica de B3 UFRGS (Universidade Federal do
Administracdo Rio Grande do Sul)
RCA - Revista de Ciéncias da 81 UFSC (Universidade Federal de
Administragdo Santa Catarina)
RAPSP . Revista d? Administracgo da Bl USP (Universidade de Sdo Paulo)
Universidade de S3o Paulo
RAM - Revista de Administragao da MACKENZIE (Universidade
] B1 o .

Mackenzie Presbiteriana Mackenzie)

Fonte: Elaboragdo prépria.

Ao avaliar essas posicOes, a pontuacdo adquirida com o somatdrio atribui a investigacdo maior

qualificacdo, sendo este o critério de escolha para tais periddicos.

Feito isso, o préximo passo foi consultar a base de dados, extraindo dela as palavras-chave, a fim de
comparar quais demais palavras-chave estavam relacionadas quando se procurava o termo “recursos

humanos”, listando as ocorréncias em periodos anuais.

A pesquisa considerou a ultima década vivenciada (2005 a 2015) como objeto de delimitacdo do
tema. Seu enfoque foi observar a evolucdo anual do que as empresas tém buscado para aprimorar

seu cotidiano organizacional e como isso esta sendo refletido no meio académico.

O que serviu de grande auxilio para a quantificacdo do que vem sendo descrito nestes ultimos onze
anos sobre “Recursos Humanos” foi a lei de Zipf, que, de acordo com Santos e Kobashi (2009), é
» . , . , . .
conhecida também como a lei do menor esforgo, que é usada para determinar as palavras mais
utilizadas em texto, auxiliando na indexacdo e determinagdo dos assuntos relacionados” (apud

ANDRE, 2012, p. 29).
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Logo, para a andlise da correlacdo entre os descritores e palavras-chave, separaram-se em trés

grupos os termos mais citados e mais relevantes para o estudo.

Sendo categorizados da seguinte forma, o primeiro grupo de palavras analisado esta relacionado com
a denominacdo atribuida ao desenvolvimento humano, procurando distinguir “Recursos Humanos”

de “Gestdo de Pessoas”.

O segundo grupo faz um levantamento do termo estratégia, ressaltando que as organizacbes devem

alinhar seu capital humano com suas estratégias.

Por fim, o terceiro grupo limita-se a observar a termologia aprendizagem, identificando que o

ambito organizacional tem buscado meios de aprimorar o conhecimento humano.

APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Em consonancia com os objetivos do estudo, serdo apresentados os dados produzidos através da
pesquisa bibliométrica. A aplicacdo das técnicas bibliométricas usadas neste estudo permitiu
identificar as tendéncias e o crescimento do conhecimento em uma drea. De uma forma pragmatica,
foram ordenadas as palavras-chave recolhidas de diversos periédicos. As duas primeiras palavras-
chave analisadas foram “Recursos Humanos” e “Gestdo de Pessoas” durante o periodo anual que é
de relevancia para a pesquisa, (2005 a 2015). Em um levantamento de 74 artigos, a expressdo
“Recursos Humanos” aparece em 30 ocasides e a expressao “Gestdo de Pessoas” 12 vezes, conforme

as tabelas 2 e 3 abaixo:

Tabela 2 — Ocorréncia da palavra-chave “Recursos Humanos”.

Palavra-chave: RECURSOS HUMANOS

Anais de | 2005 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015
eventos

periddicos

RAC 0 2 0 0 0 1 1 0 1 0 0
RBADM 0 0 0 0 0 0 2 0 1 0 0
REAd 1 4 0 0 0 1 0 0 1 1 0
RCA 0 0 0 1 1 2 0 1 1 0 0
RAUSP 0 0 0 0 1 0 0 3 0 0 0
RAM 0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 2
Total: 30

Fonte: Elaboracdo prépria.
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Tabela 3 — Ocorréncia da palavra-chave “Gestdo de Pessoas”.

Palavra -chave: GESTAO DE PESSOAS

Anais de | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 |2012 |2013 | 2014 | 2015
eventos

periddicos

RAC 0 0 0 0 0 2 0 0 0 0 0
RBADM 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
REAd 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
RCA 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0
RAUSP 0 0 0 0 0 0 2 0 0 0 2
RAM 0 0 0 0 o 0 2 0 0 0 2
Total: 12

Fonte: Elaboragdo prépria.

O que se depreende da andlise das tabelas 2 e 3 é que o termo “Recursos Humanos” ainda é a forma
mais usada para tratar das atividades voltadas para a drea que versa sobre estratégias voltadas para
o corpo funcional das empresas. No entanto, na visdo contemporanea de RH as pessoas passaram a
ser parte estratégica das organiza¢Oes, e este fato evidenciado pelo termo “Gestdo de Pessoas”
aparecer com maior frequéncia a partir de 2010. O interesse sobre essas questdes surge em 2010
com maior abrangéncia, provavelmente, em fun¢do de uma maior necessidade das empresas no
Brasil comecarem a amadurecer nesse sentido. Hoje, as empresas em sua maioria tém consciéncia de
gue para obter lucratividade é necessdrio possuir o ativo intangivel alinhado aos seus objetivos, ou
seja, a empresa se preocupando com os resultados individuais de cada pessoa que

consequentemente os devolvera para a empresa.

Ao comparar a evolucdo de ambas as tematicas, é possivel identificar periodos de crescimento ora
nas publicacGes de “Recursos Humanos”, ora de “Gestdo de Pessoas”, o que nos leva a perceber uma

oscilacdo na ocorréncia dos termos indicados.
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Grafico 1 - Comparativo de publicagées ano a ano entre “Recursos Humanos” e “Gestdo de

Pessoas” 2005-2015.
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Fonte: Elaboragdo prépria.

No periodo de 2005 a 2006, o termo RH estava sendo utilizado de forma predominante, enquanto a
nomenclatura “Gestdao de Pessoas” nao era citada. Em 2007, surge uma queda da terminologia RH,
dando lugar ao aparecimento da terminologia “Gestdao de Pessoas”. Em 2008, o termo RH alavanca o
numero de citagdes novamente e “Gestdo de Pessoas” nao é citado nenhuma vez. J4 em 2009 se
comegca a perceber um fator interessante, ja que as duas terminologias sdo utilizadas
simultaneamente, ndo havendo declinio de nenhum dos termos, porém RH permanece sendo usado
com maior frequéncia. Esse quadro se transforma em 2011, quando o numero de citacdes em RH
diminui e “Gestdo de Pessoas” se sobressai. No ano posterior, hd uma queda significativa para
“Gestdo de Pessoas”, o que vai permeando até 2014, e RH comega a variar seu aparecimento. Em
2015 RH é menos utilizado que “Gestdo de Pessoas”, que aparece com numero expressivo de

citagoes.

Contudo, observa-se uma oscilagcdo na utilizacdo dessas palavras, pois no ano em que se utilizava o
termo RH, o termo “Gestdo de Pessoas” desaparecia, e assim sucessivamente, havendo uma

defasagem num intervalo de dois anos.

Dentro da pesquisa, considerando as palavras-chave associadas a “Recursos Humanos” e “Gestdo de
Pessoas”, observou-se também que as palavras “estratégia” e “aprendizagem” foram as que

apareceram com maior frequéncia no periodo considerado, segundo as tabelas que se seguem.
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Tabela 4 — Ocorréncia da palavra-chave “Estratégia”.

Palavra-chave: ESTRATEGIA

Anais  de | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015
eventos

periddicos

RAC 0 1 0 0 0 1 1 0 0 0 0
RBADM 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0
REAd 1 0 0 0 0 2 0 0 0 0 0
RCA 0 2 0 1 0 0 0 0 0 0 0
RAUSP 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0
RAM 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
Total: 14

Fonte: Elaboragdo prépria.

Esse termo parece indicar a mudanga de importancia que a area de recursos humanos passou a ter
nas organizagdes. A area de recursos humanos passou a ter, além da preocupa¢do com a gestdo das
pessoas, também a incumbéncia de ajudar nas estratégias de longo prazo das organizagdes, ou seja,
para uma efetiva relagdo do individuo com organiza¢do, ele precisa saber onde a empresa est3;

aonde ela quer chegar; e como ela ira fazer para alcangar.

Tabela 5 — Ocorréncia da palavra-chave “Aprendizagem”.

Palavra-chave: APRENDIZAGEM

Anais de | 2005 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 2013 | 2014 | 2015
eventos

periddicos

RAC 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
RBADM 0 0 0 0 0 0 0 2 0 0 0
REAd 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
RCA 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 0
RAUSP 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
RAM 0 0 0 0 0 4 2 0 0 0 1
Total: 11

Fonte: Elaboracdo prépria.

Pode-se observar que a palavra aprendizagem aparece a partir do ano de 2010, evidenciando uma

preocupacdo com o saber de cada funciondrio, como importante tema para diversos aspectos na

Intervozes: trabalho, salde, cultura. Petrépolis, v. 2, n. 1, p 43-60 maio/outubro 2017 54



Interfi®es

tabalho caude cultura
organizacao. A preponderancia da evolucao dos dados abordados na tabela 4, a partir de 2010, pode
ser consequéncia de um ano em que o meio empresarial no Brasil esteve em fase de recuperacao
econOmica, apos ter enfrentado uma crise mundial em 2008, iniciada nos Estados Unidos (EUA), mas
gue impactou todos os paises direta ou indiretamente, desestabilizando o setor empresarial em
grande escala. Assim sendo, o interesse de investigacdo na area de recursos humanos volta-se para a
questdao da aprendizagem organizacional, como estratégia da empresa, ja que os conhecimentos
podem ser de grande valia no ambiente de trabalho e as organizacbes devem priorizar a sua

disseminacgdo e aprendizado.

A tabela 5 demonstra que em 2013 ndo ha nenhuma incidéncia do termo aprendizado. Em 2014 e
2015 ele reaparece em contraponto a mais um periodo de crise econ6mica, ele se sucede como um

recurso para superar essas dificuldades.

Considerando os dados reunidos e analisados anteriormente, cabe ressaltar que os pilares que
sustentam a aprendizagem organizacional s3o a estratégia e a gestdo de pessoas, construindo um elo
entre a organizagao e os individuos para que o aprendizado seja realizado no préprio ambiente de

trabalho.

Sob o atual contexto, a aprendizagem agregada ao trabalho busca suprir os gap’s® que o mercado
possui, por ter conhecimentos escassos, devido ao “apagdo” de talentos caracteristico de um fator
historico do Brasil com sua tardia preocupacdo com a educacgdo. Isso impacta diretamente as

organizagGes que hoje sofrem para atrair pessoas qualificadas para ocupar seus cargos.

Esse cenario vem obrigando as organizagdes a investirem pesadamente na educac¢do corporativa
para suprir essa deficiéncia, ja que a educagdo promove um processo de valor, o que contribui para

torna-las mais competitivas.

O grafico 2, abaixo, sintetiza essas duas vertentes sobre as quais a area de recursos humanos tem se

inclinado: a estratégia organizacional e a aprendizagem organizacional.

% Hiato.
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Grafico 2 - Comparativo das terminologias aprendizagem e estratégia entre os anos de 2005 a

2015.
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Fonte: Elaboragdo prépria.

Em um estudo desenvolvido pelo instituto Top Employers Institute (entidade que certifica as
empresas com boas praticas em RH) em 2011, constatou-se que as prioridades da Gestdo de RH no

Brasil s3o:

gestdo de talentos;

gestao de desempenho;

equilibrio e vida pessoal,;

a transformacdo do Rh em um parceiro estratégico do negdcio.

Sob essa dtica, observa-se que a gestdo de talentos visa ao desenvolvimento das potencialidades dos
colaboradores, ja a gestdo de desempenho propicia a criagdo de uma linguagem comum em relagdo

ao desempenho, além de facilitar a aprendizagem organizacional.

Na medida em que a organizagdo sistematiza um processo continuo de avaliacdo, além de assegurar
o equilibrio entre vida pessoal e profissional e, sobretudo, a participacdo dos colaboradores nas
tomadas de decisGes, ela esta efetivando sua boa pratica de gestdo de pessoas. No entanto, esses

guesitos precisam estar alinhados a estratégia organizacional.

Esses temas tém sido muito pertinentes até o momento atual, em que a sinergia do ambiente

corporativo deve estar alinhada ao momento histdrico expresso pela dinamica da sociedade.

Analisa-se também que a terminologia aprendizagem pode ser compreendida sob uma esfera que
considera as estratégias que promovem aprendizado, como o treinamento focado para suprir uma

técnica ou comportamento imediato, o desenvolvimento visando longo prazo e os métodos de
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construcdo e retencdo de conhecimento por meio da educacdo corporativa, além da prépria gestao

do conhecimento.

Grafico 3 — Estratégias para a promoc¢ao do aprendizado.

Frequéncia de aparecimento

7 -
6
5
q -
3
2
1 -
o ———F

Treinamento Desenvolvimento Educacdo Corporatriva Gestdo do
Conhecimento

Fonte: Elaboragdo prépria.

Estes mecanismos mostrados no grafico 3 indicam como as empresas possuem técnicas especificas

para gerir a aprendizagem organizacional.

Finalizando a andlise comparativa de todos os dados abordados num periodo de 5 em 5 anos,
podemos observar que em 2005 nao havia producdo académica sobre os temas “aprendizagem” e
“Gestdo de Pessoas”, temas essenciais para os dias de hoje. J& os termos “RH” e “estratégia

|”

organizacional” aparecem na mesma proporg¢ao. Em 2010, ha o aparecimento de todas as palavras
analisadas. O grau de relevancia para a citagdo dos termos RH, estratégia e aprendizagem estdo
alinhados, estando o termo “Gestdo de Pessoas” em segundo plano, frente aos demais. Em 2015, o

termo “Gestao de Pessoas” se sobressai em nimero de citages como palavra-chave.

CONSIDERAGOES FINAIS

O inicio da investigacdo se deu diante da coleta de palavras-chave de diversas publicacGes. A se¢do
palavra-chave se constitui na parte mais breve de publicacGes e para cada artigo cientifico ha, em
média, de 3 a 5 palavras-chave que representem o contelddo do artigo na indexacdo de bases de
dados, o que foi de interesse neste trabalho para delinear quais palavras apareciam com maior

frequéncia ao se referir ao termo “Recursos Humanos”.

Alguns critérios tiveram que ser estabelecidos para este estudo, como a inser¢do dos periddicos
analisados no Sistema “Qualis-Capes” e, exclusivamente, oriundos do ambito nacional, com

estratificacGes favoraveis ao enriquecimento da pesquisa. Recolheu-se uma amostragem de 74
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artigos nos quais se observou a diversidade dos termos encontrados nas palavras-chave,

acompanhada da nomenclatura “Recursos Humanos”.

Preocupou-se também com a andlise das nomenclaturas, ja que é possivel constatar qual a

relevancia que ela traz a sociedade, pressupondo os fatores que levam ao seu uso com maior

periodicidade.

De acordo com os dados obtidos, o objetivo foi contemplado quando se tornou possivel descrever a
tendéncia seguida pela gestao de RH, através da reunido de termos utilizados nos artigos académicos
como palavras-chave, que se prestam a sintetizar o seu conteuddo abordado na produgao cientifica da

ciéncia humana em administragao.

Ao reunir as palavras-chave, foi possivel verificar a tendéncia das investigacGes sobre o papel do RH
nos ultimos 10 anos, comparando a utilizagdo do termo “Recursos Humanos” a utilizagdo do termo
“Gestdao de Pessoas”. O estudo também identificou a utilizacdo dos termos “estratégia
organizacional” e de “gestdo estratégica”, além da utilizacdo de “aprendizagem organizacional”,

como fatores-chave de sucesso.

Sob essa dtica, as palavras-chave encontradas com a pesquisa bibliométrica possibilitaram verificar
que gerir pessoas vai além de recrutar, selecionar, remunerar e demitir funciondrios. A producdo
académica induz a mobilizacdo da compreensdo de qudo distinto, particular e complexo é lidar com
pessoas; levantando o questionamento da gama de diferentes conhecimentos que sdo precisos
aprender para lidar com as demandas corriqueiras com que os profissionais de RH se deparam,

priorizando exercer o oficio com sensibilidade, ética e racionalidade.

Em contrapartida, o presente trabalho aponta que a aprendizagem organizacional tem exercido a
funcdo de tornar amenos os esforgos da area de recursos humanos perante as demandas diarias com

gue se depara.

A andlise bibliométrica em gestdo de pessoas reconhece a necessidade de pensar recursos humanos
como um conjunto de pessoas que precisam ser orientadas quanto aos objetivos organizacionais;
que precisam ser desenvolvidas para que haja uma relagio mutua de confianca, de
comprometimento e de dedicacdo ao trabalho, com um efetivo bem-estar. O que demonstra que
nado cabe mais limitar a gestdo de pessoas ou RH aos seus subsistemas e politicas, visto que o objeto
de estudo da area de recursos humanos sdo as pessoas, que estdo deixando de serem vistas como

um objeto, passando a serem vistas como determinantes do sucesso das organizagoes.

E imperativo que a area de recursos humanos busque a qualidade na forma como as pessoas sdo

geridas na organizacdo, pois o dever do RH é propor a¢des criativas de curto, médio e longo prazo.
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Garantir a reciprocidade entre pessoas e organizacdes produz substancialmente a distribuicdao do

conhecimento.

Como sugestdo para futuras elaboracdes acerca desta tematica, discutida ao decorrer de todo o
trabalho, indica-se que cabe ao gestor de RH avaliar o cendrio em que esta se inserindo e sempre

propor capacitacao profissional.

Considera-se interessante que haja outros artigos académicos sobre essa cadeia de andlise
bibliométrica até mesmo para atualizar esta avaliagdo, visto que, assim como o conhecimento se
renova, as praticas e desafios organizacionais também se renovam, exigindo um novo olhar, um novo

parametro, um novo conceito e uma nova perspectiva.
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Diversidade sexual e de género em questao

Desde o processo de reabertura democrdtica, vém ganhando
espagco no campo das politicas publicas iniciativas voltadas
para o reconhecimento e enfrentamento de desigualdades
produzidas a partir do modo como nossa sociedade regula as
relagoes de género-sexualidade. Embasadas pela Constitui¢do
de 1988 e fortalecidas pelo Ciclo Social da ONU dos anos 1990,
estas politicas vdo se expandir ao longo dos anos 2000 com a
criagdo de estruturas no Estado dedicadas especificamente a
elas. Serdo postas em agdo politicas de promogdo dos direitos
das mulheres e da igualdade de género e de enfrentamento a
violéncia sexista. Serdo acionadas também politicas voltadas
ao reconhecimento da diversidade sexual e de género, com
foco na promogdo dos direitos de lésbicas, gays, bissexuais,
travestis e transexuais (LGBT) e no combate a discriminagdo e
violéncia por orientagdo sexual ou identidade de género. Estas
politicas vdo mobilizar instituicoes publicas e privadas e
produzir impacto em diferentes campos, da saude publica ao
mercado de trabalho, da seguranca a educagdo. Avaliar esse
impacto é dificil, especialmente na sua dimensdo simbdlica, no
entanto, algumas transformagoes parecem evidentes.
Diminuiram as desigualdades entre homens e mulheres, as
relagdoes homossexuais estdo hoje mais reconhecidas e
protegidas juridicamente e o reconhecimento de diferentes
identidades de género é tema em franco debate publico. No
entanto, a violéncia homo-transfébica e o feminicidio estdo
cada vez mais evidenciados. Persistem percep¢6es negativas
sobre prdticas e identidades que fujam a heteronorma e tém se
organizado e mobilizado movimentos sociais contrdrios as
recentes transformagdes nesse campo. Essas contradi¢oes
fazem pensar o quanto estas mudangas sdo efetivas.
Sobreviveriam elas a um periodo de avang¢o conservador como
0 que parece se iniciar agora? Os acontecimentos das ultimas
décadas produziram transformagoes estruturais no campo da
cultura e das relagées sociais que nos colocam em um outro
patamar no que diz respeito as relacoes de género-
sexualidade?

Debatedores:

Alexandre Bortolini
Identidade de género e
orienta¢do sexual no Brasil:
transformacgGes em disputa

Hélio Arthur Reis Irigaray
A Logica Econdmica da
Identidade de Género e
Orientagao Sexual
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Para além da cidadania
precaria: provocagdes ao
debate brasileiro sobre direitos
LGBT

Alexandre Bortolini
Identidade de género e
orienta¢do sexual no Brasil -
multiplas identidades em
busca de uma cidadania
efetiva
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Sexual and gender diversity in question

Since the process of democratic reopening, initiatives have
been gaining ground in the field of public policies aimed at
recognizing and coping with inequalities produced by the way
our society regulates gender-sexuality relations. Underpinned
by the 1988 Constitution and strengthened by the UN Social
Cycle of the 1990s, these policies will expand throughout the
2000s with the creation of state structures dedicated
specifically to them. Policies will be put in place to promote
women's rights and gender equality and to combat gender-
based violence. Policies aimed at the recognition of sexual
and gender diversity, with a focus on the promotion of
lesbian, gay, bisexual, transvestite and transsexual (LGBT)
rights, and on combating discrimination and violence based
on sexual orientation or gender identity, will also be pursued.
These policies will mobilize public and private institutions and
impact in different fields, from public health to the labor
market, from security to education. Assessing this impact is
difficult, especially in its symbolic dimension, however, some
transformations seem obvious. The inequalities between men
and women have diminished, homosexual relations are now
more legally recognized and protected, and the recognition of
different gender identities is the subject of open public
debate. However, homo-transphobic violence and feminicide
are increasingly evident. Negative perceptions persist about
practices and identities that flee to the heteronorma and
have been organized and mobilized social movements against
the recent transformations in this field. These contradictions
make one wonder how effective these changes are. Would
they survive a period of conservative advancement as what
seems to be starting now? Have the events of the last
decades produced structural transformations in the field of
culture and social relations that put us on another level with

regard to gender-sexual relations?

Debatedores:

Alexandre Bortolini
Gender identity and sexual
orientation in Brazil:
transformations in dispute

Hélio Arthur Reis Irigaray
The Economic Logic of Gender
Identity and Sexual Orientation

Bruna Andrade Irineu
Beyond precarious citizenship:
provocations to the Brazilian
debate on LGBT rights

Alexandre Bortolini
Identidade de género e Gender
identity and sexual orientation
in Brazil - multiple identities in
search of an effective
citizenship
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Identidade de género e orientagao sexual no Brasil: transforma¢des em
disputa
Gender identity and sexual orientation in Brazil: transformations in dispute

Alexandre Bortolini

uspP

S3o Paulo, SP, Brasil.
bortolini.alexandre@gmail.com

Nas ultimas décadas, tém ganhado espaco no debate publico brasileiro questdes ligadas a como
vivemos, expressamos e regulamos nossas relagdes afetivas e sexuais e a como construimos nossa
identidade dentro deste complexo de relagdes materiais e simbdlicas a que chamamos género.
Embora novos sentidos e praticas tenham sido elaborados, persiste um ordenamento que define um
numero bastante restrito de identidades e praticas como norma, enquanto lanca quem ndo lhe
atende o padrao a invisibilidade social, ao estigma, a discriminagao e a violéncia. O Brasil mantém, no
comparativo com outros paises, posi¢cdo fragil quanto a superagao da violéncia e a garantia dos
direitos de pessoas LGBT. Como aponta pesquisa realizada pela Fundagdo Perseu Abramo (VENTURI
& BOKANY, 2011), o estigma ainda marca as percep¢des majoritdrias sobre esses sujeitos. No
levantamento, cerca de um terco dos respondentes admitem ter preconceito contra essas pessoas,
um percentual bastante elevado na comparagdo com levantamentos semelhantes sobre outros
grupos, como negros e idosos, e se considerado o constrangimento de admitir-se preconceituoso.
Quando indagados sobre a existéncia ou ndo de preconceito contra as pessoas LGBT" no Brasil,
“quase a totalidade da populacdo responde afirmativamente” (p.1). Embora a Associacdo
Internacional de Lésbicas, Gays, Bissexuais, Trans e Intersex (ILGA) enquadre o Brasil entre os paises
gue garantem direitos ligados a orientacdo sexual e desenvolvem politicas de reconhecimento e

enfrentamento a violéncia (CARROL & ITABORAHY, 2015), segundo relatério da Secretaria de Direitos

! Trabalho com os conceitos de orientacdo sexual e identidade de género a partir de uma perspectiva construcionista, que
entende a sexualidade e o género ndo como um imperativo natural, mas como produto (e produtores) de relagGes (sociais,
culturais, historicas) de poder. Oriento-me por tedricos como Michel Foucault (1985), Judith Butler (2011), Beatriz Preciado
(2011), entre outros. Nessa perspectiva ndo cabe, portanto, um entendimento essencialista da identidade. Sendo assim, é
preciso distinguir o universo de pessoas que vivenciam o homoerotismo, a homoafetividade e/ou transitam, transgridem ou
transbordam a sequéncia socialmente esperada entre sexo assignado-identidade de género; as formas distintas como essas
pessoas se engajam em processos coletivos de identificacdo; os sujeitos e grupos que, dentre elas, vdo se mobilizar para a
atuacdo politica; e as estratégias politicas postas em pratica por estes sujeitos e grupos em sua atuagdo e que acionam,
também de diferentes maneiras, a identidade coletiva. A sigla LGBT, abreviatura para lésbicas, gays, bissexuais, travestis e
transexuais, representa aqui uma determinada configuragdo de identidades politicas assumidas por um consideravel
numero de pessoas por razdo de sua orientagdo sexual e/ou identidade de género e reivindicadas por movimentos sociais
especificos. Ciente de que essa configuragdo vem se transformando nas Ultimas décadas (Facchini, 2005), o uso da sigla
LGBT para nomear estes sujeitos se justifica por ser essa a "configuragdo identitaria" ainda predominante e que tem
orientado o desenvolvimento de diversas politicas nos Gltimos anos.
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Humanos da Presidéncia da Republica, s6 em 2012 foram registradas pelo poder publico, em um
contexto de acentuada subnotificacdo, 3.084 denuncias de 9.982 violacOes relacionadas a pessoas
LGBT, envolvendo 4.851 vitimas e 4.784 suspeitos (Brasil, 2013). Para a Transgender Europe,
associacdo europeia que coordena um monitoramento internacional sobre a situacdo de pessoas
transgéneras, o Brasil esta entre os paises que ndo reconhecem uma série de direitos quanto a
identidade de género e é apontado, em levantamento préprio, como campedo mundial no
assassinato de pessoas transgéneras, com mais de 770 casos reportados entre 2008 e 2015

(TRANSGENDER EUROPE, 2016).

Desde o processo de reabertura democratica, vém ganhando espago no campo das politicas publicas
iniciativas voltadas para o reconhecimento e enfrentamento de desigualdades produzidas a partir do
modo como nossa sociedade regula as relagdes de género-sexualidade. Nas duas ultimas décadas,
foram postas em curso pelo Governo Federal (com repercussGes regionais e locais) politicas voltadas
especificamente para a promogao dos direitos destes grupos. Embasadas pela Constituicdo de 1988 e
fortalecidas pelo Ciclo Social da ONU dos anos 1990, essas politicas vao se expandir ao longo dos
anos 2000 com a criacdo de estruturas no Estado dedicadas especificamente a elas. Serdo postas em
acao politicas de promocdo dos direitos das mulheres e da igualdade de género e de enfrentamento
a violéncia sexista. Serdo acionadas também politicas voltadas ao reconhecimento da diversidade
sexual e de género, com foco na promogao dos direitos de lésbicas, gays, bissexuais, travestis e
transexuais (LGBT) e no combate a discriminacdo e violéncia por orientacdo sexual ou identidade de
género. Em 2004, é lancado pelo governo federal o Programa “Brasil sem Homofobia” de Combate a
Violéncia e a Discriminagdo contra LGBT e de Promogdo da Cidadania de Homossexuais. Com o
objetivo de “promover a cidadania de gays, |ésbicas, travestis, transgéneros e bissexuais, a partir da
equiparacdo de direitos e do combate a violéncia e a discriminacdo homofdbicas” (BRASIL, 2004,
p.11), o programa serd gestado a partir da Presidéncia da Republica, mobilizando instituicGes
publicas e privadas em diferentes campos, da salde publica ao mercado de trabalho, da seguranca a

~ 2
educacao”.

? Carreira (2015) identifica, entre elas: “a criagdo dos Centros de Referéncia em Direitos Humanos de Combate a
Homofobia; a realizacdo de duas Conferéncias Nacionais LGBT; a criacdo da Coordenac¢do Nacional de Promogdo dos
Direitos LGBT; o estabelecimento do Dia Nacional de Combate a Homofobia (17 de maio); a formula¢do da Politica Nacional
da Saude LGBT; o parecer da Advocacia Geral da Unido favoravel ao reconhecimento da unido estavel homoafetiva para o
pagamento de beneficios previdenciarios; a resolucdo acerca do tratamento a pessoas LGBT em situagdo de privagdo de
liberdade; a ampliagdo de cirurgias de travestis e transexuais no Brasil; o lancamento do Relatério Anual de Assassinatos e
Violéncia contra LGBTs no pais; a inclusdo de denuncias de violéncia contra LGBTs no Disque Direitos Humanos; o
estabelecimento da obrigatoriedade do cadastro de violéncia homofdbica e transfébica no Sistema Unico de Saude; o
reconhecimento pelo MEC do nome social de travestis e transexuais no Enem”. (p.81)
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Em primeiro lugar, é importante localizar essas politicas no seu contexto sdécio-histérico,
relacionando-as as formas como a sociedade brasileira significa e experiéncia as relacdes de género-
sexualidade e as transformacdes-conservagdes significativas que foram vivenciadas neste campo no
periodo em que essas politicas emergem e se desenvolvem. Para isto, é fundamental a contribuicdo
de teorias vinculadas aos estudos feministas, aos estudos de género, aos estudos gays e lésbicos e a
teoria queer. Na base para pensar essas transformagées, estd a compreensdo de que vivemos em um
ordenamento social que constitui os seres humanos a partir de uma diferenca sexual historicamente
construida (SCOTT, 1990). Diferenga naturalizada que se fundamenta em um binarismo de género,
pelo qual se acionam diversos meios para produzir corpos sexuados aos quais se faz corresponder
determinada identidade, organizando homens e mulheres como corpos e subjetividades distintas,
opostos e complementares (BUTLER, 2011), a partir de relagbes de poder que privilegiam o
masculino e que, ainda hoje, impdem uma vivéncia subalternizada ao feminino. Esse ordenamento
bindrio e hierdrquico é reiterado pela compulsoriedade da heterossexualidade. Um imperativo sexual
que “possibilita certas identificagdes sexuadas e impede ou nega outras identificagdes” (BUTLER,
1999, p.56), produzindo “um dominio de seres abjetos”, Gtil a definicdo da normalidade. E um
ordenamento social excludente que tem também no estigma e na violéncia instrumentos de sua
reiteracdo, atingindo de modo particular quem descumpre (qualquer dos termos) de uma
determinada correspondéncia imposta entre sexo assignado - identidade de género - orientagdo

sexual.

Esse ordenamento heteronormativo vem sendo enfaticamente questionado nas ultimas décadas, a
partir da acdo de diferentes movimentos sociais que romperam a dicotomia publico-privado e
investiram em desvelar e atuar na dimensao politica do sexo - entre eles o ativismo LGBT. Esse é um
guestionamento publico que incide sobre o Estado e a iniciativa privada e se articula a um conjunto
mais amplo de micro-atuac¢des cotidianas realizadas por uma diversidade de sujeitos sujeitados pela

heteronorma nos mais diferentes espacos e campos.

Usando os conceitos de established e outsiders de Norbet Elias, articulados a uma compreensdo
foucaultiana do poder, concebido ndo como uma propriedade, mas como uma estratégia, Vera Lucia
Marques e Paulo d’Avila (2010) descrevem o movimento LGBT como constituido por sujeitos em
condicdo de inferioridade social, “que lutam pelo reconhecimento da legitimidade de sua identidade
e, por conseguinte, pela extens3o de direitos ja consagrados aos estabelecidos” (MARQUES; D’AVILA,
2010, p.91). Os autores distinguem duas dimensdes do conflito social que envolve processos de

identificagdo, em especial no campo do género e da sexualidade:
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(...) ha tanto uma dimensado fluida, volitiva, envolvendo micro-disputas de poder no
campo do comportamento e da cultura, quanto outra, no ambito da disputa
institucional por direitos que envolvem o reconhecimento do estatuto de direitos
iguais, implicando a distribuicdo de direitos ja concedidos aqueles incluidos a
ordem publica, quanto a constituicdo de direitos especificos que valorizem a
diversidade. (MARQUES; D’AVILA, 2010, p.85)

“Partindo do pressuposto de que cultura e politica sdo esferas indissocidveis da vida”, Marques e
d’Avila reiteram que essa é uma distingio puramente analitica, que pode trazer “ganhos
interpretativos do exercicio de abstracao destas dimensdes”, além de se tornar “um problema de
articulagdo politica pratica. (2010, p.86).
(...) pode-se dizer que essa luta é “territorializada”, posto que pautada no espago
definido das leis, do Estado. Por outro lado, trata-se de um embate marcado pelas
estratégias mutuas de cardter difuso, desterritorializado, representagdes culturais,
simbdlicas, relacionadas ao sexo. E evidente que essa dimensdo difusa ndo
somente possui um papel decisivo nas disputas institucionais em torno dos direitos
e junto ao Estado, ampliando os horizontes das discursividades publicas no que
tange a diversidade sexual, como também pode assumir uma fei¢do territorial. Do
mesmo modo, eventuais conquistas do Movimento no terreno juridico possuem
efeitos praticos e simbdlicos significativos no universo difuso da “batalha cultural”

pelas mudancas na “visdo de mundo” de uma sociedade. (MARQUES; D’AVILA,
2010, p.91)

Ou seja, a acdo do Estado precisa ser contextualizada no processo de disputa cultural na qual se
realiza e da qual participa, conectando macro e micro e percebendo como mutuamente se articulam.
Nesse sentido, é importante lembrar que a prépria constituicdo do Estado brasileiro acontece em um
contexto de dominag¢do masculina, fundada em um ordenamento patriarcal das relagGes sociais
(PATEMAN, 1993; SAFIOTTI, 2009). Perceber que as politicas de Estado voltadas a promocdo dos
direitos de pessoas LGBT sdo produzidas no interior de um Estado brasileiro constituido a partir de
uma base patriarcal-colonial parece fundamental para compreender as contradi¢Ges vividas no seu
desenvolvimento. Uma politica explicitamente sexual que trata deliberadamente de questionar o

carater generificado heteronormativo das relagdes sociais - e das prdprias instituicdes do Estado.

Um campo exemplar dessa contradicdo sdo as politicas de educacdo que, pela sua natureza
formativa, incidem diretamente na disputa cultural. A polémica produzida em torno dos materiais do

. . 3 ~ . . .~ N RT
projeto Escola Sem Homofobia~, e que resultou na suspensdo da sua distribuicdo as escolas publicas,

o0 Projeto Escola Sem Homofobia, financiado pelo Ministério da Educacdo através de recursos aprovados por Emenda
Parlamentar, é uma realizagdo da Associacdo Brasileira de Gays, Lésbicas, Travestis e Transexuais, da Pathfinder do Brasil,
da ECOS — Comunicagdo em Sexualidade e da Reprolatina, sob supervisdo técnica da Secretaria de Educacdo Continuada,
Alfabetizacdo e Diversidade. A polémica publica sobre os materiais acontece em um momento de bastante tensdo entre
executivo e legislativo e o veto a sua distribuicdo passa a ser exigéncia de alguns parlamentares para sustentar apoio ao
Governo durante a crise. Em maio de 2011, a Presidenta Dilma suspende a distribuicdo dos materiais do Escola Sem
Homofobia. Em declaragdo publica sobre o veto, Dilma afirma que ndo caberia ao governo fazer “propaganda de opgdo
sexual” e que materiais que tocassem questdes ligadas a “costumes” deveriam ser previamente aprovados pela Presidéncia
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é um dos acontecimentos que parecem evidenciar o percurso contraditdrio das politicas que vinham
sendo desenvolvidas pelo governo federal com foco nas pessoas LGBT. Segundo Carreira, “a partir de
2011, primeiro ano de governo Dilma, eclodiram vdrias polémicas publicas vinculadas a agendas
lideradas pela Secretaria [de Educacdo Continuada, Alfabetizacdo, Diversidade e Inclusdo do
Ministério da Educacdo], mobilizando debates acalorados na midia e reacbes dispares no governo
federal, expondo de forma mais nitida os conflitos em jogo na implementacdo dessas politicas.”
(CARREIRA, 2015, p.231-232). Para Carreira, “apesar de conquistas importantes nos ultimos anos,
construidas em didlogo com o movimento LGBT, o veto ao kit Escola Sem Homofobia nao foi um fato
isolado e fez parte do recuo politico do governo federal em relagdo a programas destinados a
promover a agenda de direitos sexuais e reprodutivos diante do crescente poder politico de grupos

religiosos fundamentalistas no Congresso Nacional” (2015, p.235).

As disputas em torno de questdes ligadas a identidade de género e orienta¢cdo sexual na escola
ganham maior visibilidade e se intensificam no processo de aprovagao do Plano Nacional de
Educacdo - em que referéncias a discriminag¢des especificas por género sdo retiradas do texto da lei -
e no debate subsequente dos planos estaduais e municipais. Toma corpo um movimento articulado
de enfrentamento ao que ele mesmo denomina como "ideologia de género"4, que ajuda a por em
curso numero significativo de projetos de lei (o que faz entender que ndo se trata de iniciativas
parlamentares isoladas) que vao propor regular ou vetar a abordagem de conteudos relacionados a
estas questdes em diferentes sistemas de ensino, indicando inclusive retaliagdes a profissionais de
educacdo que insistam em aborda-los. O Projeto de Emenda que modificou a Lei Organica do
municipio de Campinas e o Plano Estadual de Educagao aprovado no estado de Alagoas, ambos de
2015, sdo exemplos de leis que proibiram explicitamente o debate sobre diversidade sexual e género

em suas redes de ensino.

Essas contradicbes fazem pensar o quanto o processo de mudanca é efetivo. Avaliar o impacto
dessas politicas é dificil, especialmente na sua dimensdo simbdlica, mas algumas transformacoes
parecem evidentes. As relacbes homossexuais estdo hoje mais reconhecidas e protegidas

juridicamente que antes. Provocado pela Procuradoria Geral da Republica5 e pelo governo do Estado

da Republica. O veto é interpretado por muitos pesquisadores como evidéncia de um retrocesso na politica até entdo em
curso.

¢ Segundo Carreira, o combate a chamada “ideologia de género” emerge em meados de 1990 a partir da atuagdo da Igreja
Catdlica, “passando a ser a base para o questionamento de programas de educagdo em género e sexualidade em diferentes
paises do mundo”. Para a autora, “o crescimento e as conquistas politicas internacionais e nacionais do movimento LGBT
nas ultimas décadas se somaram as lutas feministas, o que levou ao aumento das tensGes com grupos religiosos (...) No
Brasil, em particular, a crescente forga politica de grupos evangélicos pentecostais, emergentes na cena politica em meados
dos anos 1980, se somou a atuacao histoérica da Igreja Catdlica contra essa agenda”. (2015, p.370-372)

> Acdo Direta de Inconstitucionalidade (ADI) n.2 4277
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. . 6 . . .
do Rio de Janeiro’, em maio de 2011, o Supremo Tribunal Federal reconheceu como entidade
familiar a unido estavel entre pessoas do mesmo sexo, garantindo-lhes os mesmos direitos
conferidos as unides heterossexuais. Em 2013 o Conselho Nacional de Justica (CNJ) aprovou
resolucdo que obriga todos os cartérios do pais a celebrar casamentos entre pessoas do mesmo
7 . .. . N . ~ .~
sexo’, removendo os obstaculos administrativos a efetivacdo da decisdo do Supremo. O Censo de
2010, que pela primeira vez abriu a oportunidade de registrar um conjuge do mesmo sexo da pessoa
responsavel pelo domicilio, identificou cerca de 58 mil residéncias ocupadas por casais

homossexuais, o que representa aproximadamente 0,1% do total de unidades domésticas.

Esse avango no campo juridico ndo corresponde, no entanto, as disputas na esfera legislativa. Desde
as discussoes sobre a regulagao da unido civil entre pessoas do mesmo sexo nos anos 908, até o atual
debate acerca do casamento civil igualitériog, nenhum projeto de lei ou emenda constitucional foi,
até o momento, posto em vota¢do no plendrio da Camara ou do Senado. Na contramdo destas
iniciativas, avangam propostas como o Estatuto da Faml'lialo, que reafirma a restricdo do conceito de
familia apenas a “entidade familiar formada a partir da unido entre um homem e uma mulher, por
meio de casamento ou de unido estavel, e a comunidade formada por qualquer dos pais e seus
filhos”, excluindo da protecdo especial do Estado todas as outras configuracdes familiares ja

identificadas na sociedade brasileira.

Quando o assunto é identidade de género, os avangos sdao mais ténues. O reconhecimento de
diferentes identidades de género é tema em franco debate publico. Pessoas transgéneras tém
experimentado maior visibilidade positiva nos meios de comunicagdo e conquistado mais espago na
disputa politica. O uso do nome social e o tratamento de acordo com sua identidade de género vém
sendo reconhecidos na administracdo publica e no setor privado, ndo sem consideravel resisténcia,

. 11 . . N -
em especial nas escolas™". No entanto, afora as decisGes pontuais tomadas no ambito da justica,

e Arguicao de Descumprimento de Preceito Fundamental (ADPF) n.2 132
/ Resolugdo n. 175, de 14 de maio de 2013, aprovada durante a 1692 Sessao Plendria do Conselho Nacional de Justiga (CNJ)

8 Projeto de Lei n? 1151/1995 apresentado pela deputada federal Marta Suplicy, que propunha um reconhecimento
diferenciado para unides homossexuais.

? Projeto de Lei n? 5120/2013, de autoria do deputado federal Jean Wyllys, que altera o Cddigo Civil para reconhecer o
casamento civil e a unido estavel entre pessoas do mesmo sexo.

10 Projeto de Lei n® 6583/2013, de autoria do deputado federal Anderson Ferreira.
530 exemplos a Portaria n2 233/2010 do Ministério do Planejamento, que assegura “aos servidores publicos, no ambito

da Administracdo Publica Federal direta, autarquica e fundacional, o uso do nome social adotado por travestis e
transexuais” e a Resolugdo n2 12/2015 do Conselho Nacional de Combate a Discrimina¢do e Promocgdo dos Direitos de
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ainda nao ha lei que regulamente os mecanismos para o reconhecimento da identidade de género,
permitindo as pessoas a retificacdo de dados registrais, incluindo o sexo e o prenome na
documentacado pessoal; bem como os critérios para assegurar a continuidade juridica da pessoa 12 A
exclusao civil e social, a dificuldade em acessar os servicos publicos e o mercado formal de trabalho,
a desigualdade socioeconémica e a violéncia fisica - recorrentemente fatal inclusive - ainda marcam a

experiéncia de pessoas transgéneras no Brasil.

Tudo isso parece evidenciar um quadro contraditério. Se estes grupos e sujeitos estdo hoje mais
protegidos e reconhecidos, em contrapartida persistem percepcdes negativas sobre praticas e
identidades que fujam a heteronorma e tém se organizado e mobilizado movimentos sociais
contrarios as recentes mudangas nesse campo. Sobreviveriam essas transformag¢ées a um periodo de
avango conservador como o que parece se iniciar agora? Minha hipdtese é de que os acontecimentos
das ultimas décadas produziram transformagGes estruturais no campo da cultura e das relagGes
sociais que nos colocam em um outro patamar no que diz respeito as relagcdes de género-
sexualidade. Se na compara¢do com um quadro ideal de acesso a direitos, ainda ha muito o que
percorrer, na comparagao com o ambiente cultural, politico e juridico dos anos 90, avangamos
consideravelmente no reconhecimento das diferencas de orientagdo sexual e identidade de género.
E é deste novo patamar, com grupos sociais historicamente marginalizados mais reconhecidos e
empoderados e uma politica conservadora mais explicita e articulada, que iniciamos um novo

periodo de intensa disputa cultural.
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No artigo “Identidade de género e orientagdo sexual no Brasil: transformagdes em disputa”,
Alexandre Bortolini parte da premissa de que nossas relagdes afetivas e sexuais, bem como nossa
identidade dentro deste complexo de relagdes materiais e simbdlicas, sdo expressas dentro do que

chamamos género.

De fato, ndao sé género, mas raca, nacionalidade, idade, classe social e a prépria orientagao sexual
sao afiliagdes sociais herdadas e tradicionalmente atribuidas aos individuos; todavia, ndo sdo
excludentes. Nossas identidades, mdltiplas, fluidas e diluidas (BAUMAN, 2005) sdo construidas
dentro dessas infinitas interse¢Ges. Por isso, ndo podemos tratar género, orientacdo sexual, ou

qualquer outro traco psicodemografico como uma categoria fechada.

A discussdo sobre género e orientacdo sexual se situa numa arena mais ampla, na qual ocorre a
disputa de capital sécio-econémico; por isso, ao abordarmos o tema, devemos resgatar as premissas
e a légica dominante do Capitalismo, cuja institucionalizagdo como sistema de produg¢dao dominante
resultou na exacerbacdo do individualismo (MARCUSE, 1973). Paradoxalmente, este mesmo
capitalismo foi responsavel pela viabilizacdo do espago para a reflexibilidade do “eu” (SILVA, 2006),
por meio da estruturacdo de movimentos coletivos de resisténcia de cunho social e sindical, os quais
buscaram estabelecer a construcdo de identidades coletivas com base na representacao do “‘nés”, o
gue, dialeticamente, aponta para uma diferenciagdo do “eu”. Assim, esses sujeitos politicos coletivos,
geralmente minorizados — trabalhadores, negros, mulheres, gays, lésbicas, transexuais — foram
construidos com base na alteridade, ou seja, a construcdo do “outro” com base no “eu” (RICOEUR,
1994) e se fazem presentes em todo o corpus social, incluindo as organizagGes. Estas, por sua vez,
tém sido tratadas como entidades assépticas nas quais os individuos convivem de forma funcional e

neutra em prol de objetivos econ6micos comuns (IRIGARAY & FREITAS, 2013).

No seu artigo, Bortolini, sustentado pelos resultados de pesquisas e relatdrios, ressalta o atual estado

de fragilidade e vulnerabilidade social dos individuos LGBT, que sdo vitimas de atos de discriminac¢do
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e de violéncia (fisica e psicoldgica). Por outro lado, o autor também aponta alguns avancos juridicos,

bem como a (tentativa de) adog¢do de alguns projetos e politicas publicas recentes.

Neste sentido, é fundamental que volte a discussdo: todos os individuos LGBT sdo iguais? Esta
discussdo, a luta e a resisténcia ndo deveriam incluir outros grupos minorizados? Qual o papel dos
outros agentes, como as empresas, por exemplo? No limite, qual é a ldgica estruturante na

construcdo social da identidade de género e orientacao sexual?

Tratar orientagdo sexual —ou qualquer outro trago de personalidade — como uma categoria fechada é
um equivoco. Sob o manto da sigla LGBT, ha diferentes grupos que se excluem e se discriminam com
base em outras caracteristicas, como por exemplo, classe social, estilo de vida, idade, raga, senso
estético, preferéncias durante o ato sexual e comportamentos. Ou seja, ndo existe um grupo

homogéneo, e seus componentes tendem a nao ser soliddrios entre si (IRIGARAY, 2009).

Esta heterogeneidade entre os LGBT também fica evidente no mundo corporativo. Por exemplo, no
marketing, existe a expressao pinkdollar, que é usada para definir produtos e servigos voltados ao
publico “gay”. Todos os gays? Nao, obviamente, somente aqueles que tém poder aquisitivo, ou seja,
no momento em que o individuo tem dinheiro, a orientagdao sexual deixa de ser relevante. O mesmo
ocorre nas empresas que implementaram politicas de diversidade, nomeadamente no que se refere
a orientagdo sexual. Quando pesquisadas, fica evidente que os individuos LGBT contratados sdo,

majoritariamente, brancos e com alta escolaridade (IRIGARAY, 2009).

Entretanto, apesar das diferencas entre o publico em questdo, ndo se esta argumentando que ndo
exista discriminacdo por orientacdo sexual; que um gay branco e rico ndo possa ser vitima de
agressao, ou que nao sofra discriminacdo na sua vida familiar ou profissional. O que se argumenta é
gue ndo podemos enderecar esta questdo, pensar em leis e politicas publicas, tomando como base
apenas a orientagdo sexual. Nosso foco principal devem ser os meninos e meninas, pobres, negros,
pessoas que vivem na periferia, as travestis e os transgéneros, cidaddos que se encontram numa

situacdo de vulnerabilidade social mais grave.

Acredito que a discussdo sobre identidade de género e identidade sexual deva estar imbricada na
luta pela visibilidade, legitimidade e respeito de outros grupos minorizados. Mas, o que eles tém em

comum?

Fundamentalmente, cidaddos negros, mulheres, favelados, proletarios, LGBT tém sua identidade

fundada na alteridade, cuja base é a hegemonia masculina.

Por partir da premissa ontoldgica da pds-modernidade critica, entendemos que as identidades sdo

fluidas, multiplas e simultaneas; mas que, a rigor, sdo (re) construidas socialmente com base na
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hegemonia masculina e no poder androcéntrico, que resultam na desqualificacdo de outras possiveis

formas de ser.

Tomamos emprestado ao marxismo de Gramsci o conceito de hegemonia, isto é, como a classe
dominante estabelece e mantém seu poder e dominio sobre o proletariado. Ela consiste na
persuasdo da maioria da populacdo por meio da midia, das organizacdes e da institucionalizacdo dos

III

conceitos de “normal”, “natural” e “comum”. J& a no¢cdo de masculinidade foi, historicamente,
construida e associada a valores como “coragem”, “autonomia”, “habilidade”, “aventura” e
“solidariedade grupal” (CARRIGAN; CORNELL; LEE, 2002, p.75). Desta forma, o conceito de
hegemonia masculina se fundamenta na questao de como um grupo particular de homens — brancos,
heterossexuais, com acesso ao capital econdmico — se apossa das posi¢des privilegiadas de riqueza e

poder no corpus social, e como é capaz de reproduzir e legitimar as relagdes sociais, que geram e

asseguram seu dominio econémico, politico e social.

A légica da dominagdao masculina se manifesta e perpassa todas as relagdes sociais, uma vez que ela
é exercida em nome de um principio simbdlico, o qual é (re)conhecido tanto pelo dominador quanto
pelo dominado (BOURDIEU, 2007). O exercicio desse poder se da por meio: a) da lingua e da
linguagem (a maneira de falar, expressGes que podem ser utilizadas, uso de género); b) da
cristalizacdo da maneira de pensar (o homem deve ser mais objetivo que a mulher); c¢) do culto a
forma de falar (o0 homem deve ser mais silencioso); d) da imposicdo de estilos de vida especificos
(determinacao do vestudrio, de cores masculinas e cores femininas) e, principalmente, e) do controle

do corpo (os machos devem ser mais contidos, gesticularem menos).

Estes principios servem de base de discriminagdo para qualquer individuo que neles n3o se
enquadrem. Estes sdo os fundamentos resgatados por Bortolini na sua discussdo sobre o
ordenamento heteronormativo, que, de fato, tem sido questionado pelos movimentos sociais e

ativismo LGBT.

Todavia, é um equivoco concordar com a afirmacdo de que o movimento LGBT é constituido por
sujeitos em condicdo de inferioridade social, “que lutam pelo reconhecimento da legitimidade de sua
identidade e, por conseguinte, pela extensdo de direitos jd consagrados aos estabelecidos”
(MARQUES & D’AVILA, 2010, p. 91). A rigor, ndo existe um movimento LGBT, mas varios, e suas
agendas ndo sdo idénticas e, como ja apontado, o fato de individuos de diferentes classes sociais,
idades, ragas compartilharem a mesma orientacdo sexual, ndo lhes garante a mesma identidade,
muito menos o0 mesmo objetivo de luta. Esta homogeneizagao, por meio da criacdao de uma grande
categoria, busca simplificar uma discussdo mais complexa, como a aproximacdo com a luta e a

resisténcia de outros grupos minorizados e, ainda, a discriminacdo entre os proprios LGBT.
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A rigor, os mesmos gays que se percebem como vitimas do poder androcéntrico, usam-no para
discriminar outros gays, em funcao das praticas sexuais, uma vez que reconhecem a premissa da
divisdo fundamental entre masculino (o ativo) e o feminino (passivo). Este principio “cria, organiza,
expressa e dirige o desejo” (BOURDIEU, 2007, p.31). De um lado, existe o desejo masculino de posse
e dominacdo erotizada; de outro, o feminino, o qual aquiesce ao desejo de dominacdo masculina,
submetendo a mulher a uma subordinacdo erotizada. Assim, as relagbes sexuais passam a ser

relagdes sociais, nas quais existe o reconhecimento erotizado da dominacao.

Esta discriminagdo do homossexual passivo, que é percebido como “mulher”, e também dos
“afeminados” desvela que, dentro deste grupo, ha uma légica misdgina, pois iguala os principios da
inferioridade e da exclusdo da mulher. Esta é uma questdao que deve ser incorporada a discussao

sobre identidade de género e orientagdo sexual no Brasil.

Neste mundo masculino, as mulheres sdo educadas a fim de participarem do jogo de disputa pelo
poder por procuragdo, isto é, por intermédio dos homens (via casamento, por exemplo) e sdo
sempre alocadas em uma posicdo exterior e subordinada; elas tém como fungdo primordial cuidar
dos jogadores: os homens. Esta visdo foi explicitada por Kant (1964, p. 770), “as mulheres ndo podem
defender pessoalmente seus direitos e seus assuntos civis; assim, como ndo lhes cabe fazer a guerra:
elas sé podem fazé-lo por meio de um representante”. Desta forma, a socializacdo diferencial
predispde os homens a amarem os jogos de poder, e as mulheres a amarem os homens que os
jogam; o carisma masculino é o charme do poder, a sedu¢dao vem da posse do poder exercido sobre
0s corpos, cujas préprias pulsées e cujos desejos sao politicamente socializados (PRINGLE, 2014). Em
gue medida este jogo se reproduz na comunidade LGBT? Qual o seu papel na constru¢do da
identidade / alteridade de género? Esta é uma lacuna que persiste e que pode servir de tema para

futuras investigacdes.

Para se discutir identidade de género, orientacdo sexual e apreender os movimentos LGBT, no Brasil,
podemos recorrer a Butler, como fez Bortolini; entretanto, entendo que devamos nos aprofundar no
resgate do debate sobre a construcdo da identidade feminina, o que nos permite fazer um paralelo

com outros grupos minorizados, no caso, os LGBT e suas multiplas matizes.

No confronto irreconcilidvel masculino versus feminino, os homens sdo “o outro” e, apesar da
postura feminista, inadvertidamente, as mulheres foram subjugadas a condicdo de “segundo sexo”
(BEAUVOIR, 1995). Em outras oportunidades, as mulheres ndo aceitaram que seu sexo, ou seu
género, fosse "segundo" e argumentaram que 0s sexos ou 0s géneros sdo dois, sem primeiro ou
segundo (IRIGARAY, L, 1994). De fato, discutir a mulher e a subjetividade feminina do ponto de vista

politico significa reconhecer que elas ndo precisam (nem querem) ser “o outro” (sujeito masculino),
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pois como asseverou Luce Irigaray (1994, p. 53): “a questdo do outro estd mal colocada na tradicdo
ocidental, o outro é sempre o outro do mesmo, o outro do préprio sujeito e ndo um outro sujeito a
ele irredutivel e de dignidade equivalente”. Isto significa que ainda nao existiu realmente o outro
para o sujeito filoséfico e, mais geralmente, o sujeito cultural e politico, nesta tradi¢cdao. Desta forma,
conclui-se que, efetivamente, existe a exploracdo da mulher e que esta reside na diferenca entre os
géneros; contudo, ela deve se resolver nessa diferenca, e ndo pela sua abolicdo. O mesmo vale para
todos os grupos minorizados. O “outro” é sempre “o mesmo”, e ndo um outro real, o que faz com
gue todos os individuos que ndo sejam homens, brancos, heterossexuais, com poder aquisitivo sejam

invisiveis, secundarios, meros coadjuvantes sociais.

No que tange especificamente a identidade de género, constructo que serviu de base para a analise
de Bortolini, ela é fundamental para se analisar o contexto social em que vivemos, a questdo da
orientagdo sexual, as politicas publicas e os movimentos sociais, em que se discuta a priori o papel
protagonista; isto porque a partir dela foram desenvolvidos trés sistemas taxondmicos (FRY &
MCRAE, 1983), que estdo diferencialmente disseminados no Brasil, distintamente, em todas as

classes sociais (CARRARA, 2004).

No primeiro deles, estd a hierarquia de género, articulada a partir da oposicdo
masculinidade/atividade sexual vs. feminilidade/passividade sexual. Neste caso, jaz a categoria
"homem", que engloba todos os individuos do sexo masculino, desde que mantenham a posi¢do
N N . o o

ativa" em relagdes sexuais com mulheres ou homens, indiferentemente. Desta forma, os individuos
do sexo masculino, que sdo sexualmente passivos passam a ser classificados como "bichas", "viados",
ou seja, socialmente, passam a ser percebidos como seres hibridos, nos quais atributos anatémicos

masculinos se misturariam a caracteristicas de género femininas.

O segundo sistema tem sua origem na medicina; nele, orientacdo sexual e género sao desarticulados.
Assim, os homens que mantivessem relacGes sexuais com outros homens seriam considerados
"homossexuais", ndo importando mais a posicdo "ativa" ou "passiva" que assumissem no coito.
Todavia, ainda persevera certa hierarquia construida na oposicdo normalidade/anormalidade-
doenca. Nesta ldgica, a homossexualidade seria um desvio doentio ou an6malo em relacdo a

heterossexualidade, instituida em norma (CARRARA, 2004).

Finalmente, o terceiro modelo configura uma reacdo ao segundo modelo. Nele, mantém-se a
disjuncdo entre orientacdo sexual e género e, tomando como base a dicotomia
hetero/homossexualidade, altera-se o valor dos termos. Este terceiro modelo nos permite contestar

o estigma de anormalidade ou doenca atribuido a homossexualidade.
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A rigor, na proposta elaborada por Fry e McRae (1983), haveria trés sistemas taxonomicos de
construcdo das identidades e categorias socio-sexuais: um hierarquico (o primeiro) e um igualitario

(o ultimo). Estes dois modelos seriam mediados por um médico-psicolédgico (o segundo).

O reconhecimento da existéncia e a compreensdo destes trés sistemas taxonémicos é fundamental
para que se debatam os movimentos sociais, as propostas de politicas publicas e se entendam — até
no sentido de contra-argumentar — as resisténcias as préprias. Entender que, sob a ldgica
androcéntrica, ser gay significa renunciar ao seu género masculino e a todos os privilégios e benesses
garantidos aos homens, aproxima os movimentos LGBT de outros, como os feministas, ou seja, a luta

é muito mais ampla.

O que distingue os LGBT das mulheres é que, historicamente, os comportamentos homossexuais
foram enquadrados nos cédigos penais, como crime, pelo Estado; foram classificados como pecado
hediondo pelas religides judaico-cristds e mugulmanas; e, ainda, diagnosticados como patologia
clinica pela ciéncia (LOPES, 2002). Desta forma, ndo raramente, atitudes de repulsa por
homossexuais e o desejo (in)consciente de puni-los tém se feito presente nos espacos sociais. Esta
rejeicdo, causa de atos de violéncia fisica, psiquica e simbdlica, é denominada homofobia
(WEINBERG, 1972), a qual se incrusta nas sociedades e é naturalizada no cotidiano, por meio das
produgdes artisticas (IRIGARAY, 2009), piadas e comentdrios bem humorados (IRIGARAY; SARAIVA;
CARRIERI, 2010), por exemplo.

De fato, o humor, traco caracteristico da cultura brasileira, tem como principal fungdo social a de
comunicar emogdes positivas ou negativas, de forma suave ou dolorosa (GRUGULIS, 2001); mas, por
outro lado, a comicidade, ironia, piadas e anedotas sdo instrumentos que servem para naturalizar e
mascarar a homofobia e o machismo, bem como controlar a sexualidade, o espaco social e promover

a institucionaliza¢do de valores heterocéntricos.

De certa forma, trata-se de algo de que se pode rir, porque certo nivel de desrespeito é socialmente
respaldado pela sociedade, que sujeita os homossexuais a serem alvo de manifestacGes
humoristicas. Os heterossexuais se valem do humor para desqualificar os gays, sequestrando seu
capital social (BOURDIEU, 2007), negando-lhes direitos civis e politicos, bem como limitando sua
participacdo na vida corporativa, o que resulta num obstaculo para a trajetéria profissional destes

individuos.

N3o raramente, os préprios individuos homo e bissexuais compartilham deste tipo de autorrejeicdo,
seja por auto-afirmacdo, por medo de serem tirados do armario ou, ainda, pela dificuldade em

lidarem com sua proépria orientacdo sexual. Este sentimento é denominado homofobia ego-distonica
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(BURNS, 1995), cuja raiz jaz no fato da naturalizagdo da heterossexualidade e seus valores, ritos e

rituais, a chamada heteronormatividade (HEREK, 1990).

A heteronormatividade determina que a heterossexualidade seja o padrdao de comportamento social
adequado e desejado; ela estd associada a crenca na superioridade da orientacdo heterossexual, o
que resulta na exclusdo, proposital ou ndo, de individuos ndo-heterossexuais de politicas publicas e

organizacionais, eventos ou atividades sociais (QUEIROZ; REGO; IRIGARAY, 2014).

Menos explicita que a homofobia e, por isto mesmo, mais vil, a heteronormatividade estigmatiza,
nega e difama toda e qualquer manifestacdo cultural ndo-heterossexual, desde a realizagdo de
casamentos civis, religiosos até a propria demonstracdo de afeto na midia no hordrio nobre
(GUTKOSKI, 2006). De fato, a sociedade, em geral, sente certo desconforto com a presenga e
manifestacdo de qualquer sentimento ndo heterossexual (IRIGARAY, 2009), o que explica, por
exemplo: a) a quase total exclusdo de gays e lésbicas da midia, dos anuncios (IRIGARAY, 2009); b) a
premissa de que homossexuais sdo futeis, devassos e, consequentemente, ndo precisam casar e nem
querem ter filhos (IRIGARAY, 2009) e c) a inclusdo da homossexualidade como assunto obrigatério
guando se discute a pandemia de AIDS e ndo quando o tépico é direitos humanos, por exemplo

(IRIGARAY, 2009).

Na sociedade brasileira, a homofobia e a heteronormatividade se fazem presentes na construcdo
social da identidade masculina, desde os jogos infantis (FELIPE, 2006) até as manifesta¢des culturais,
como as letras de musica (FAOUR, 2006), literatura (ANTUNES, 2006) e cinema (NECCHI, 2006). Na
realidade, sdo reificagdes da hegemonia masculina que institucionalizam o que é “normal”, “natural”

e “comum”. Sob esta dtica, a masculinidade esta associada a valores como “coragem”, “autonomia”,

“habilidade”, “aventura” e “solidariedade grupal” (CARRIGAN; CORNELL; LEE, 2002, P.75).

A forma como a hegemonia masculina foi institucionalizada historicamente é a chave para
respondermos nossa pergunta inicial sobre a légica estruturante na construcdo social da identidade

de género e orientacdo sexual.

Fundamentalmente, a questdo da sexualidade é negligenciada quando, na verdade, a sexualidade é
uma questdo publica e organizacional, por ela delinear o comportamento de homens e mulheres,
construir expectativas, definir posicdes e acesso a cargos e privilégios. E a sexualidade que assegura
acesso ao capital econdmico, a posices privilegiadas de riqueza e poder no corpus social, por meio
da reproducdo de relagdes sociais institucionalizadas, as quais geram e asseguram o dominio do
grupo dominante. N3o raramente, ela é imposta por meio de violéncia, muitas vezes, simbdlica,
suave, insensivel e invisivel as prdprias vitimas (BOURDIEU, 2007), uma vez que ela também gera

prazer e se perpetua por vias puramente simbdlicas da comunicag¢do e do conhecimento (FOUCAULT,
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1994) ou, mais precisamente, “do desconhecimento, do reconhecimento, em ultima instancia, do

(con)sentimento das préprias vitimas” (BOURDIEU, 2007, p.8).

Pensar no homem heterossexual como modelo subjetivo Unico ao qual as mulheres, e os individuos
das demais orientacdes sexuais, devam se igualar é ndo reconhecer as diferencas, as identidades
fluidas dos individuos e se ater aos equivocados paradigmas modernista e marxista, os quais
advogam a existéncia de um modelo Unico de subjetividade, historicamente masculino, bem como a

existéncia de grandes categorias herméticas.

Para sair do modelo todo-poderoso do um e do multiplo, devemos passar ao modelo do dois, “um
dois que ndo seja duas vezes o mesmo, nem um grande e um pequeno, mas dois realmente
diferentes” (IRIGARAY, L., 1994). Este paradigma de multiplas identidades de género e orientagGes
sexuais visa a quebrar a relagao hierdrquica vigente. Desta forma, colocar os “multiplos” em lugar do
um na diferenca sexual significa, portanto, um gesto filoséfico e politico decisivo, aquele que
renuncia a ser um no plural para passar a sé-lo dois, como fundamento necessario de uma nova
ontologia, de uma nova ética, de uma nova politica, na qual o outro é reconhecido como outro e ndao

como um mesmo: maior, menor, no melhor dos casos, igual a mim.

Por onde comecar esta (re)construcao de uma sociedade mais justa, que reconhega e garanta os
direitos e deveres de todos os cidadaos, independentemente de sua raga, classe social, idade ou

orientagdo sexual?

Corroboro com Bortolini que o caminho seja a estruturacdo e implementacdo de politicas publicas,
principalmente, nas que tangem a educacdo. Entretanto, como bem ressaltado pelo autor, estamos
enfrentamos uma onda conservadora no congresso nacional, nas assembleias legislativas e nos
poderes executivos. Para enfrenta-la, precisamos de movimentos sociais organizados e estruturados,

que atuem em sinergia.

Ao contrario da barganha econémica, na qual negros, mulheres e pessoas LGBT sdo tolerados por

serem consumidores, os movimentos de luta e resisténcia sdo por cidadania e respeito.
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O debate é um importante exercicio tedrico-politico, que se constitui de um necessdario processo de
aprendizagem coletiva. Esta oportunidade de escrita se torna proficua pela possibilidade de provocar
reflexdes a partir de ideias de pessoas com quem desenvolvemos afinidades durante encontros
académicos, politicos e afetivos na arena das disputas por concepgdes, conceitos e estratégias

pertinentes a luta pela efetiva¢do da cidadania e pela ampliagdao da democracia.

O texto “Identidade de género e orientagdo sexual no Brasil: transformagdes em disputa”, de autoria
de Alexandre Bortolini, expressa um panorama das Ultimas duas décadas em relagao as lutas por
reconhecimento das diferengas (FRASER, 2007) concernentes as multiplas identidades de género e a
livre orientacdo sexual. Nele, o autor, que é pesquisador na area educacional e também atuou na
gestao das politicas de educacdo para os direitos humanos em nivel federal, sintetiza os processos de
tensionamento entre os movimentos sociais e o Estado no outorgamento das demandas da
sociedade civil através de acOes e programas governamentais, que delineiam a esfera publica e o

campo das politicas publicas no Brasil.

Bortolini recupera o contexto de consolidacdo da “agenda anti-homofobia” (FERNANDES, 2011) na
esfera publica nacional, que percorre o periodo de gestdo presidencial de Luis Inacio Lula da Silva
(2003-2010). E segue destacando também a gestdo presidencial posterior, protagonizada por Dilma
Vanna Rousseff (2011-2015), na qual se observa, especialmente no cenario do veto ao Kit Escola sem
Homofobia, o sinal de recuo politico a agenda de direitos sexuais e reprodutivos em decorréncia do

avanco dos grupos religiosos nas esferas do Poder Legislativo.

Iniciarei aqui, entdo, as provocagdes que entendo serem centrais para avangarmos na avaliacdo das
politicas publicas para a populacdo LGBT (lésbicas, gays, bissexuais, travestis e transexuais) nos

S les 1 ,
Ultimos treze anos™ em nosso pais.

! Tomo como marco histérico da formulagdo da politica nacional LGBT, a criacdo do Programa Brasil sem Homofobia (BSH),
no ano de 2004. Ressalto que houve documentos oficiais anteriores como o Il Programa Nacional de Direitos Humanos e as
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UMA NOVA DISPUTA OU RESSONANCIAS DA CAUSA E EFEITO DA VELHA DISPUTA?

E quase lugar comum entre militantes e pesquisadores/as a afirmacdo de que sem politica de
coalizdo, o PT nado teria chegado a presidéncia da republica. No entanto, essas afirmacdes nem
sempre vém acompanhadas de reflexdes® sobre o impacto, a longo prazo, desta politica que busca
conciliar setores com interesses distintos e opostos. Qual seria o 6nus e o bonus de conciliar os
interesses dos grupos ruralistas com aqueles dos trabalhadores sem-terra? A mesma pergunta pode
ser feita em relagdo aos grupos religiosos conservadores e aos segmentos feministas e LGBT: como
conciliar os interesses de deputados opositores a agenda de luta pelos direitos sexuais e

reprodutivos com as/os ativistas que protagonizam essa luta?

Bortolini finaliza seu texto afirmando que hoje estamos vivendo “um novo periodo de intensa disputa
cultural”. Deste modo, questiono: ndo estariamos vivendo novas repercussées de uma disputa
ideocultural que é reflexo do esgarcamento da “politica de conciliagdo” de setores opostos na arena

publica consolidada no governo Lula?

Embora esta questdo possa indicar uma mera busca pela resposta quanto a causa e efeito do atual
contexto, ha nela uma poténcia em nos levar a processos de autocritica que contribuirdo para a
formulagdo de estratégias de ampliacdo e consolidacdo da democracia sem seduzir-se pelo idedrio

burgués neoliberal de uma “cidadania de consolagdo” (OLIVEIRA, 2013):

O tema do consolo, da necessidade de apds as dificuldades inerentes a uma
posicdo de sujeito discriminada e dominada, ao exercicio de passar por
heterossexual para evitar o estigma inerente a uma performance lésbica e da
necessidade de privatizar os afetos encontra na formacdo social capitalista a
possibilidade de consolacdo. E o préprio consumo de produtos ligados a uma

identidade lésbica ou LGBTIO.3 comodificada, para usar um termo marxista, ou
mercadorizada para usar um termo mais consentaneo com a lingua portuguesa,
que permite o acesso a uma cidadania sexual, vivida no privado, ligando as
experiéncias pessoais com a possibilidade de aceder a outras experiéncias
(OLIVEIRA, 2013, p.74).

politicas vinculadas ao Ministério da Saude (em relagdo ao HIV/AIDS) e Ministério da Cultura (referente ao apoio as Paradas
do Orgulho), que precedem esta iniciativa. Porém, nenhuma delas havia destinado atencdo integral ao segmento LGBT,
preocupando-se com a intersetorialidade e transversalidade de suas a¢ées como o BSH.

> Acerca das ambivaléncias e contradi¢des da politica de conciliagdo, ha andlises distintas que vao ora afirmar o
distanciamento do PT das demandas de sua base eleitoral, datando da Reforma da Previdéncia no ano de 2003, ora
localizar o momento da primeira cisdo enddgena do PT, no ano de 1992, na culminancia da expulsdo da Convergéncia
Socialista do partido (IRINEU, 2016).

* Nos paises latino-americanos, norte-americanos e europeu o uso da sigla LGBTIQ (lésbicas, gays, bissexuais, transexuais,
queer e intersexuais) ocorre pela expressdo significativa de movimentos autodenominados queer (Q) e intersex (l),
diferenciando-se do contexto brasileiro onde ndo ainda uma demanda por incorporagdo dessas identidades nas estratégias
discursivas do movimento LGBT.
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O termo “cidadania de consolacdo” coloca em tela o modus operandi do Estado no trato das
demandas da sociedade civil, mas também evidencia o lugar que os diversos setores dos movimentos
sociais vao ocupar no didlogo com o governo. A exemplo, tenho desenvolvido reflexdes em que
analiso que as recentes politicas publicas para o segmento LGBT no Brasil, pela sua fragilidade
politica e orcamentaria, estdo mais para um produto da “homofobia cordial” (BENTO, 2015) do que

para um exemplo concreto de efetivacdo da cidadania.

Como exemplo, pode-se afirmar que entre as pautas do movimento LGBT nos ultimos 20 anos,
estiveram em evidéncia o casamento civil e a criminalizagdo da homofobia. As intensas recusas no
Legislativo iniciam no periodo da Constituinte com a ndo inclusdo do termo orientagao sexual no
artigo terceiro da Constituicdo Federal e seguem até o “enterro” do PLC122 em 2014. E é a partir
dessas negativas que o Executivo se torna uma alternativa as demandas do movimento LGBT através
de tensionamentos para implementacao de politicas educacionais e de salde no Executivo, e que
posteriormente, expandem-se a cultura, seguranga publica, trabalho, entre outras dreas (MELLO,

2011).

PARA PENSAR EM UMA POLITICA QUE INCLUA RECONHECIMENTO, REDISTRIBUIGAO E
REPRESENTACAO NO BRASIL

Fraser (2007) teorizou acerca dos limites da politica baseada na afirmacdo das identidades,
qguestionando a priorizagdo desta em detrimento da politica de redistribuicdo socioeconémica que
marcou a conjuntura do Welfare State na Europa. Para ela, é necessaria uma politica que relna
reconhecimento, redistribuicdo e paridade de representacdo/participagdo politica. No contexto
brasileiro, onde ndo vivenciamos o Estado de Bem Estar Social, é possivel pensar no alinhamento

dessas trés politicas como estratégia na luta por cidadania?

Bortolini afirma em seu texto que quando “o assunto é identidade de género, os avangos sdo mais
ténues”. Ele retoma a importante incorporacdo do “nome social” nos servicos publicos e em espacos
universitarios, bem como a recente visibilidade positiva de pessoas transexuais nos meios de
comunicagdo. Essas acOes se enquadram no que Nancy Fraser (2007) aponta como iniciativas da
politica de reconhecimento da diferenca, que neste exemplo levantado por Bortolini refere-se ao

reconhecimento das diferengas que constituem as vivéncias transexuais e travestis.

Neste bojo, Berenice Bento (2014) ao refletir sobre o crescimento do niumero de instituicGes que
vém adotando o uso do nome social, sem reduzir o impacto positivo disso na subjetividade das
pessoas transexuais, aponta que a iniciativa € uma espécie de “gambiarra” na legislacdo decorrente

dos processos que envolvem uma “cidadania precaria” para as pessoas transexuais e travestis:
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A cidadania precdria representa uma dupla negagdo: nega a condi¢do humana e de
cidaddo/cidadd de sujeitos que carregam no corpo determinadas marcas. Essa
dupla negacdo esta historicamente assentada nos corpos das mulheres, dos/as
negros/as, das lésbicas, dos gays e das pessoas trans (travestis, transexuais e
transgéneros). Para adentrar a categoria de humano e de cidaddo/cidadd, cada um
desses corpos teve que se construir como “corpo politico”. No entanto, o
reconhecimento politico, econémico e social foi (e continua sendo) lento e
descontinuo. (BENTO, 2014, p.04).

A autora afirma, ainda, que o Brasil é o Unico pais em nivel global, onde “no vacuo de uma legislacao
geral, instituicbes garantem um direito negado globalmente. Aqui transmutamos o respeito a

Illl

identidade de género em ‘nome social’” (BENTO, 2014, p.12). Sendo assim, é possivel afirmar que
mesmo aquelas a¢des que estdo em conformidade com a politica de reconhecimento da diferenca

tém no Brasil particularidades muito préprias.

Deste modo, observa-se que se faz urgente formular estratégias para a defesa dos direitos humanos
que compreendam a necessaria indissociabilidade entre: a) uma politica de redistribuicdo
socioecondmica, que reverbere na ampliagdo dos direitos sociais das pessoas LGBT; b) uma politica
de reconhecimento das mdltiplas identidades e diferencas marcadas socialmente, como forma de
ampliacdo dos direitos civis; c) uma politica de paridade na representagao e participagao politica aos
distintos grupos sociais, com capacidade de concreta efetivagdo dos direitos politicos (FRASER,

2007).

Em suma, ndo hd conquistas a um segmento socialmente marginalizado quando seus interesses
precisam ser conciliados com os de seus histéricos opressores. E ndo ha cidadania plena e efetiva
quando direitos sdo garantidos precariamente, sem capacidade de desenvolver uma real

transformacdo das condi¢Ges socioecondmicas, politicas e culturais.
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Identidade de género e orientagao sexual no Brasil - multiplas identidades em
busca de uma cidadania efetiva

Gender identity and sexual orientation in Brazil - multiple identities in search
of an effective citizenship

Alexandre Bortolini

uspP

S3o Paulo, SP, Brasil.
bortolini.alexandre@gmail.com

Antes de mais nada, gostaria de agradecer a pesquisadora Bruna Andrade Irineu e ao pesquisador
Hélio Arthur Reis Irigaray por sua leitura critica, suas contribuicdes e provocag¢des a partir do texto
com que iniciei esta sec¢do. Dito isso, gostaria de iniciar esta réplica partindo do que aponta Irigaray
no seu texto sobre a multiplicidade e a complexidade dos atores que compdem este amplo coletivo
de pessoas, cuja experiéncia é marcada pela discrimina¢do por conta de sua orienta¢do sexual ou

identidade de género.

Movimento homossexual, movimento Gay e Lésbico, GLBT ou LGBT? A prdpria dificuldade de nomea-
lo faz com que se perceba o quanto esse é um movimento social em permanente (re)construgao.
Entre diferentes modelos de organizacdo e diferentes propostas politico-identitarias, o movimento
gue hoje (e por enquanto) chamamos de LGBT vem se transformando e se mostra como um campo
hibrido e farto de tensdes (FACCHINI, 2005, p.87). Ndo existe um sujeito ontoldgico do movimento
LGBT, uma identidade essencializada, inata, a partir da qual se organiza um movimento social que lhe
“representa”. O que ha é uma “multiddo queer” (PRECIADO, 2011) com caracteristicas fisicas,
formacdo cultural, pertencimento racial, condicdo social bastante diferentes, que se articulam
contingencialmente em torno de projetos politicos e que, para isso, acionam multiplas estratégias
identitdrias. Esses sujeitos ndo estdo unificados, nem compartilham as mesmas experiéncias sociais,
nem mesmo no que diz respeito a discriminagcdo género-sexual. Suas relagcdes estdo também
atravessadas por uma série de outras hierarquias sociais, o que produz desigualdades internas e
disputas intensas. Lésbicas negras, transfeministas, bichas afeminadas sdo exemplos de
grupos/sujeitos (também heterogéneos entre si) que vém disputando a agenda e transformando as

estratégias de um ativismo ainda pactuado sob o signo LGBT.

E neste sentido que eu entendo a provocacido de Irigaray quando chama atencgdo para o fato de que
vivemos numa sociedade de multiplas hierarquias, que atravessam nossa constituicdo como sujeitos.
Ndo somos apenas nossa identidade de género ou nossa orientacdo sexual, mas somos isso em

composi¢cdao com nossa identidade racial, nossa condicao social, nosso pertencimento cultural, nossa
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compleigdo fisica. E cada uma dessas caracteristicas recebe diferenciado valor social. Elas se cruzam e
se mesclam produzindo uma sintese que conforma uma experiéncia social especifica, que vai para

além da simples soma ou sobreposicao estanque de caracteristicas.

Numa sociedade capitalista, ter dinheiro pode Ihe garantir mais seguranca para circular pela cidade,
pode inibir ofensas em determinados espacos ou relagdes, pode lhe garantir acesso a direitos sociais
negados, como educacdo e saude. Nao ter dinheiro, ao contrario, pode lhe impor a circulagdo por
espacgos recorrentemente violentos, expor-lhe a discrimina¢do ou deixar-lhe a mercé de precarios
servigos publicos, muitas vezes, inacessiveis. Numa sociedade racista, ser branco |he garante uma
série de privilégios econdmicos, culturais, estéticos, sexuais. Ser negro, ao contrario, expde-lhe a
toda sorte de discriminagGes, do mercado de trabalho ao mercado afetivo, que produzem efeitos na
sua formagdao como sujeito, na percep¢dao que constréi de si e da relagdo com os outros. Numa
sociedade masculinista, ser homem lhe garante uma condigdo diferenciada no trabalho, na politica,
nas relagdes sexuais e afetivas, produzindo mais vantagens o quao mais vocé se aproxime do modelo
hegemoénico de masculinidade. Ser mulher, ao contrdrio, impde-lhe outro status social, juridico,
politico, sexual, a mercé da misoginia, recorrentemente materializada em violéncia. Assim é que este
conjunto heterogéneo de sujeitos LGBT, articulados em torno de determinadas estratégias politico-
identitdrias sdo, a despeito de uma equivocada aparéncia de homogeneidade, marcados por
profundas e diversas diferencas, que Ilhes afetam de maneiras muito desiguais a experiéncia social,

inclusive, no que diz respeito, especificamente, a sua vivéncia no campo do género e da sexualidade.

Esses outros fatores de distingdo social vao ser decisivos no processo de conquista de direitos civis,
sociais e econ6micos. Pelas vantagens que certos sujeitos LGBT possuem no jogo das relagdes sociais,
eles terdo mais acesso a representagao politica, maior visibilidade, maior capacidade de articulagao
e, consequentemente, mais condi¢Ges de priorizar as suas demandas especificas dentro do conjunto
das demandas politicas do movimento social do qual sdo parte. Os beneficios adquiridos a partir do
protagonismo desses atores em vantagem relativa, em alguns casos, serdo compartilhados com o

conjunto mais amplo, em outros, nao.

Na disputa da vida cotidiana, os diferentes sujeitos LGBT vdo lancar mdo dos recursos de que
dispGem (econOmicos, politicos, sociais, culturais) na busca de acessar os direitos (ou parte deles)
qgue lhes sdo negados por conta de sua orienta¢do sexual ou identidade de género. Pessoas LGBT
(mas poderiamos dizer negras, ou mulheres, ou estrangeiras) colocam em jogo seus diferentes
capitais como forma de garantir seu espaco, seus projetos de vida e, mesmo, sua sobrevivéncia na
vida social. Dito de outra forma, um sujeito subalternizado por sua identidade de género ou sua

orientacdo sexual vai acionar outros recursos que possua e que tenham valor, ou |lhe produzam
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vantagem nas relagdes sociais, como forma de compensar ou superar o desvalor e a desvantagem
impostos por aquela discriminagao especifica. Nesse processo, estao incluidas também estratégias de
desvaloracdo do outro, de sorte que pessoas LGBT vao também protagozinar a¢des de racismo,

misoginia, classismo, cissexismo, xenofobia, capacitismo, entre outras.

Colocar em jogo esses inumeros outros capitais de que dispomos ndo anula, no entanto, a condicao
de subalternidade imposta pela discriminacdo género-sexual. Ela segue ali marcando um lugar
marginalizado. Se, por exemplo, os recursos econdmicos que uma pessoa LGBT possui podem lhe
colocar em vantagem em relagdo a outras pessoas LGBT e permitir mesmo que vivam, como chama
atencgdo Irineu, uma cidadania sexual de consolag¢do vivida no privado, eles ndao alteram, no entanto,
sua condigdo de subalternidade em relagdo a pessoas ndao-LGBT que compartilhem do mesmo status
financeiro. Do mesmo modo, um homem gay pode estar em relativa vantagem social diante de
mulheres |ésbicas, por sua condicdo de homem numa sociedade que privilegia o masculino, mas
estard sempre em desvantagem em relacdo a outros homens ndo-gays. Uma pessoa transgénera
branca estara em condicdo privilegiada em relagdo a uma pessoa transgénera negra, mas permanece
subalternizada em relagdao a pessoas brancas cisgéneras. Dai que a LGBTfobia também alcanga
pessoas LGBT em posicao privilegiada. A diferenca é que elas, em geral, vdo possuir mais recursos
para enfrentar, compensar ou contrapor essa discriminagdo/violéncia especifica, enquanto pessoas
LGBT pobres, jovens, idosas, ndo-brancas ou que transgridem os esteredtipos de género

hegemonicos vao potencialmente vivenciar situagdes de mais intensa vulnerabilidade.

Neste sentido, fazem-se mais do que fundamentais as politicas publicas, a intervengao afirmativa do
Estado que busque, através das suas inumeras instituicdes e recursos, promover a cidadania desses
sujeitos, com estratégias articuladas que sejam capazes de dar conta dessas assimetrias e, num
horizonte ideal, enfrentar, de forma articulada, a superacdo das desigualdades sociais, materiais e
simbdlicas. E sobre essas politicas que tem se debrugado o importante trabalho de pesquisa de Bruna

Andrade Irineu.

De fato, este ndo é um processo novo. A ascensdo do movimento que hoje chamamos de LGBT, tal
qual o conhecemos, se dd especialmente nos anos 80, pds-Ditadura, ja no processo de abertura
democratica. Essa mesma década é marcada pela eclosdo da epidemia de Aids, que vai atingir,
diretamente, a comunidade LGBT. Nos esforcos para o enfrentamento da doenca, governo e
sociedade civil iniciam uma série de parcerias, tanto politicas, quanto executivas, no
desenvolvimento de politicas de saude. Nos anos 90 essa articulagdo se intensifica. As questdes
ligadas a orientagdo sexual ganham maior visibilidade, profissionalizam-se grupos tornados agora

organizacGes ndo-governamentais com capacidade de incidéncia politica e desenvolvimento de
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projetos. Mas é ja préximo aos anos 2000, no bojo do conjunto de conferéncias realizadas pela
Organizacdo das Nagdes Unidas, conhecido como Ciclo Social da ONU, que se criam as condicdes
politicas para que esse debate ultrapasse a area da saude e alcance o campo dos direitos humanos.
Como cita Irineu, o Programa Nacional de Direitos Humanos Il, produzido ainda no governo Fernando
Henrique, ja prevé acbes especificas de promoc¢ao dos direitos e enfrentamento a discriminacdo em

varios setores da politica publica, como educacdo e seguranca.

No Governo Lula, inaugura-se um novo momento desse movimento politico, com o langamento do
Programa Brasil Sem Homofobia. Embora pese o ineditismo de assumir publicamente um programa
voltado a promogdo dos direitos de pessoas LGBT, o Brasil Sem Homofobia foi implementado de
forma ainda muito timida e marginal, com extrema fragilidade politica e orcamentaria, como afirma
Irineu. Fragilidade intimamente ligada as inerentes contradigdes vividas por um governo de tdo
amplas coalizGes como esse, em que se encontravam no mesmo arco de aliangas organizagdes LGBT,
demandando ampliagdo de direitos, e grupos religiosos, com uma agenda marcadamente anti-LGBT.
O mesmo governo que langou o Programa Brasil Sem Homofobia, com propostas de politicas
educacionais, também assinou o Acordo com a Santa Sé, que fortaleceu a agenda do ensino religioso
confessional nas redes publicas de ensino. Essas contradi¢des geraram uma série de idas e vindas,
com diversas iniciativas sendo langadas e, em seguida, revogadas diante da rea¢do conservadora. A
nado-distribuicdo do conjunto de materiais do projeto Escola Sem Homofobia, a suspensdo da
campanha de prevencdo a DST/Aids lancada pelo Ministério da Satide, o Comité de Género instituido

no Ministério da Educacao e, dias apds, destituido sdo alguns exemplos.

A despeito dessas fragilidades, é inegavel o impacto produzido, se ndo pela implementacao de a¢des
mais efetivas, por uma producgdo discursiva oficial que reconhecia as desigualdades por orientacdo
sexual e identidade de género e afirmava, explicitamente, tanto a necessidade do enfrentamento das
discrimina¢Oes e violéncias a que esses sujeitos vinham sendo submetidos, quanto a promocdo
afirmativa dos seus direitos. Ainda é dificil percebermos, neste conturbado momento politico, que
efeitos simbdlicos e materiais resultaram dessa mais de uma década de produgdo discursiva em favor
desses grupos. O fato é que estamos em um outro momento politico, ainda distante de superarmos a
“cidadania precdria” (BENTO, 2014) que marca a experiéncia de pessoas LGBT, mas ja

consideravelmente avancados em relacdo ao passado histérico de absoluta exclusdo e invisibilidade.
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Amplificando vozes pelas estradas: A trajetdria de 10 anos do teatro popular
de responsabilidade social da Caravana Siga Bem, feito por caminhoneiros
para caminhoneiros.

Amplifying voices through the roads: The 10-year trajectory of the popular
theater of social responsibility of Caravana Siga Bem, made by truck drivers
for truck drivers.

Josemir Medeiros
SEEDUC - CDL

Petropolis, RJ, Brasil
josemirm@yahoo.com.br

Quando a noite chega as estradas brasileiras, os caminhoneiros que dirigiram até 12 horas, muitas
vezes, na boleia de caminhdes antigos, sem tecnologia embarcada, sem cuidados com a ergonomia e
sem ar condicionado, estdo naturalmente exaustos. E hora, entdo, de procurar um posto de

combustivel para estacionar o caminhao, que sera o seu dormitério naquela noite.

Essa rotina pode ser quebrada quando eles encontram a Caravana Siga Bem, uma agao itinerante de
marketing e responsabilidade social que percorre o Brasil ha 10 anos, com paradas nos postos da
Rede Siga Bem da Petrobras e nas concessionarias da montadora de caminhdes patrocinadora

daquele ano. Em 2016 e 2017, a Mercedes-Benz do Brasil.

Esse motorista profissional, cansado e solitario, encontra nesse evento um palco montado numa
carreta em que assiste a um espetdculo teatral. Sim, teatro na beira da estrada para caminhoneiros
gue, em sua maioria, nunca assistiram a uma peca teatral ou sequer cruzaram as portas de um

teatro.

Nessa hora, o caminhoneiro cansado, muitas vezes embrutecido, transforma-se. Inicialmente timido
e arredio, como uma crianga, vai se aproximando aos poucos, desconfiado, ndo senta nas cadeiras,
fica de pé, esperando o que vird daquele palco. De 13, vird um espetaculo de teatro popular que

discute questdes ligadas a responsabilidade social.

Como se ndo bastasse encontrar uma arena iluminada, nessa arena um palco e nesse palco um
espetaculo teatral, os caminhoneiros descobrirdo que, no palco, vivendo os personagens da pega,

estdo outros caminhoneiros como ele.

Assim, conforme afirma Ostrower (1983), a arte cumpre seu eficiente papel comunicador e, até

mesmo, educativo, traduzindo-se numa linguagem de compreensao ampla.

A arte é necessaria, € uma linguagem que mostra o que ha de mais natural no
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homem; através da qual é possivel verificar, até mesmo, que o homem pré-histérico
e o0 pos-moderno ndo estdo distantes um do outro quanto o tempo nos leva a
imaginar. A arte é baseada numa nogdo intuitiva que forma nossa consciéncia. Ndo
precisa de tradutor, intérprete. (p.30)

Na Caravana Siga Bem se faz teatro popular com foco nos temas de responsabilidade social. Os
espetaculos apresentados, portanto, tém multiplos objetivos que vdo do entretimento puro e
simples, até a busca da construcdo de uma visao critica diante dos temas apresentados nas pecas,
passando pela ampliagdo do capital cultural desse publico especifico, em seu estado incorporado, de

acordo com o que preconiza Bourdieu (2003).

A acumulagao de capital cultural exige uma incorporagdo que, enquanto pressupde
um trabalho de inculcagdo e de assimilagdo custa tempo que deve ser investido
pessoalmente pelo investidor (...). Sendo pessoal, o trabalho de aquisicdo é um
trabalho do “sujeito” sobre si mesmo (fala-se em “cultivar-se”). O capital cultural é
um ter que se tornou ser, uma propriedade que se fez corpo e tornou-se parte
integrante da “pessoa”. (p. 74-75)

O fato de os motoristas da Caravana Siga Bem, seus produtores e produtoras atuarem como atores e
atrizes num espetdculo que transmite uma mensagem cidada permite dar voz a esses trabalhadores.
Isso porque, mesmo que o texto tenha sido escrito por um dramaturgo profissional e a encenacgdo
montada igualmente por um diretor de teatro profissional, a caracteristica da itinerancia do
espetaculo, a liberdade de improvisacdo que o texto e a montagem permitem, além do longo tempo
em cartaz, cerca de nove meses por ano, transformam esse elenco em co-autor e co-diretor do
espetaculo. O que complementa, assim, o propésito do projeto que é o de amplificar o discurso da
peca, fazendo com que o caminhoneiro da plateia possa se identificar com o caminhoneiro/ator do

palco que Ihe transmite uma mensagem com o intuito de transformacao.

A CARAVANA SIGA BEM

Criada ha 10 anos, a Caravana Siga Bem, produzida pela Companhia Brasileira de Marketing, Cobram,
tornou-se o maior evento das estradas brasileiras e, hoje, esta dividida em dois eixos, norte e sul, que
percorrem o pais durante cerca de nove meses ao longo do ano. A Ultima edicdo comecou em agosto

de 2016 e terminara em maio de 2017.

As acbes da Caravana Siga Bem ganham visibilidade através de uma rede de comunica¢do mantida
pelo Grupo Cobram, composta por um programa de televisdo semanal, o Brasil Caminhoneiro,
exibido todos os domingos pela manha, em rede nacional, pelo SBT; por um programa de radio, o
Radio Caminhoneiro, veiculado de segunda a sexta em cerca de 170 emissoras do pais; pelo Portal

das Estradas, na internet, além das redes sociais como Facebook e Twitter.
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A Caravana Siga Bem nasceu como um evento de marketing, cujo objetivo é divulgar e vender os
produtos e servicos de seus patrocinadores, através da comunicacdo direta com o publico alvo,

caminhoneiros e empresdrios do ramo de transportes.

No entanto, também tem o viés da responsabilidade social. E hoje, passados dez anos, o apelo da
responsabilidade social se tornou tdo forte quanto o da promocdo comercial na Caravana. As
parcerias se ampliaram para as instituicdes que fazem parte das redes nacionais de protecdo as
criangas, aos adolescentes e as mulheres, o que faz da Caravana um veiculo poderoso de divulgacao
dos telefones de denuncia “Ligue 100”, para defender criangas e adolescentes, e “Ligue 180", para
protecdo as mulheres. Assim, a Caravana criou o Siga Bem Crianca e o Siga Bem Mulher que
promovem ag¢des que vao desde a adesivagdo de caminhdes com os telefones de denlncia, até
palestras com membros dos Conselhos Tutelares locais, ONG’s e ativistas dos direitos da mulher,

além da Organizacao das NagGes Unidas.

Em 2016, o compromisso cidaddo da Caravana Siga Bem ganhou mais forca com a chancela da ONU
Brasil ao evento, gracas ao espetaculo teatral que ndo apenas discute os direitos humanos, como
divulga os 17 Objetivos do Desenvolvimento Sustentavel, compromisso dos paises com a ONU para

um planeta melhor até o ano de 2030".

Ao todo, sdo doze caminhGes que rodam o pais em duas caravanas, parando em postos da Rede Siga
Bem da Petrobras e concessiondrias Mercedes-Benz, quando entdo montam uma arena e realizam

atividades em tendas e carretas.

A carreta palco, além de ser o local de encenagdo do teatro da Caravana, recebe projetos sociais de
carater artistico de todo o Brasil, em sua maioria, envolvendo criangas, muitas delas em situacdo de
risco e também se ilumina para shows de artistas regionais e nacionais, integrando, assim, cultura,

entretenimento e responsabilidade social.

Na Carreta Lan funcionam 12 terminais de computadores em que sdo realizadas as provas
classificatdrias para o concurso Caminhoneiro do Ano. Em outra divisdo dessa mesma carreta, sdo

oferecidos cortes de cabelo e massagem para todos os caminhoneiros.

! Resumidamente, os 17 Objetivos do Desenvolvimento Sustentdvel sdo: 1) Erradicar a pobreza; 2) Erradicar a fome; 3)
Assegurar uma vida saudavel e promover o bem-estar para todos; 4) Assegurar educacdo inclusiva, equitativa e de
qualidade; 5) Alcancar a igualdade de género; 6) Assegurar agua e saneamento para todos; 7) Assegurar energia para todos;
8) Promover o desenvolvimento econdmico sustentavel, emprego pleno e trabalho decente para todos; 9) Promover a
industrializacdo inclusiva e sustentdvel e fomentar a inovagdo; 10) Reduzir a desigualdade; 11) Tornar as cidades seguras,
inclusivas e sustentaveis; 12) Assegurar padrGes de producdo e consumo sustentaveis; 13) Combater as mudancgas
climaticas; 14) Conservar e usar sustentavelmente os oceanos; 15) Proteger os ecossistemas terrestres; 16) Proporcionar o
acesso a justica para todos; 17) Fortalecer a parceria global para a implementacdo dessas metas. (Fonte Organizagdo das
Nac¢Ges Unidas no Brasil)
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Na carreta auditorio acontecem palestras sobre temas ligados a utilidade publica, cuidados nas
estradas, além daquelas relacionadas aos projetos Siga Bem Crianga e Siga Bem Mulher. Essa carreta
é utilizada também pela Divisdo de Educacao da Policia Rodovidria Federal que acompanha a
caravana. H4 ainda a chamada carreta vip, area de receptivo aos clientes dos patrocinadores na qual

é possivel até realizar reunides de negdcios.

A Caravana Siga Bem oferece também exames de saide como os de afericdo da pressao arterial e da
glicemia, além de divulgar informagdes sobre doengas sexualmente transmissiveis, alimentag¢do
adequada e cuidados com a postura, tudo em parceria com as secretarias de saude das cidades por

onde a caravana passa.

Como se trata de um evento de marketing, a Caravana distribui prémios aos caminhoneiros em duas
grandes promogdes. Uma delas é eminentemente comercial sorteando trés caminhdes Mercedes-
Benz Atego 2430. A segunda, no entanto, valoriza a autoestima do motorista profissional de
caminh3o. Trata-se do concurso Caminhoneiro do Ano, que premia o mais capaz entre os motoristas

profissionais com um caminhdo Mercedes-Benz Actros 2546, que vale aproximadamente RS 300 mil.

Esse concurso atrai motoristas profissionais de todo o pais que respondem a perguntas sobre
seguranc¢a, mecanica, meio ambiente e responsabilidade social. Os 20 melhores disputarado a final
submetendo-se a novos testes por escrito, orais e praticos elaborados pela Divisdo de Educagdo da

Policia Rodoviaria Federal.

Depois de passar por todos esses testes na noite solene do evento de encerramento da Caravana,
este motorista, muitas vezes discriminado e submetido a condi¢cbes extenuantes de trabalho,

consagra-se como o melhor entre seus pares.

A outra acgdo, claramente ligada ao compromisso cidaddo do evento, é o teatro da Caravana Siga

Bem, espetaculo representado por caminhoneiros para caminhoneiros.

O TEATRO DA CARAVANA SIGA BEM

O teatro da Caravana Siga Bem surgiu gracas a uma demanda da darea social da Petrobras,
patrocinadora da Caravana Siga Bem, que, em 2006, no contexto das prioridades definidas pelo
governo do entdo presidente Luis Indcio Lula da Silva, desejava incorporar mais acbes de
responsabilidade social a Caravana. O caminho escolhido foi o do teatro popular direcionado a um

publico caminhoneiro.
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Trés profissionais juntaram-se para atender a essa demanda: a diretora executiva do Grupo Cobram,
Théa Corte; o diretor artistico da empresa, Tito Teijido e o autor deste artigo, jornalista e

dramaturgo, Josemir Medeiros.

Foi entdo que surgiu “Agua, um causo muito sério”. O titulo deste primeiro espetaculo sinalizava o
conceito do projeto. O jogo com as palavras “caso” e “causo”, com a segunda significando a narrativa
de uma histdria de origem popular, tornou-se a perfeita traducao deste projeto. Teatro popular, com
tematica de responsabilidade social, caminhando na dire¢do do que Boal (1984) defende ser essa

forma de expressao artistica.

O teatro para ser popular deve ter sempre a perspectiva do povo na analise dos
fendmenos sociais. [...] O espetaculo é apresentado segundo a perspectiva
transformadora do povo, que também é seu destinatario. Sdo os espetaculos feitos
em geral para grandes concentra¢des de trabalhadores, nos sindicatos, nas ruas,
nas pragas, associagdes de amigos de bairros, etc. (p.47)

Nesse primeiro espetaculo, havia muita limitacdo de recursos cénicos. No enredo simples, a comédia
se fazia presente nos clichés nem um pouco politicamente corretos. Um encanador, Ricardao,
resolvia o problema da torneira que pingava, insinuando as possibilidades de resolver outras
qguestdes conjugais, enquanto o marido preguicoso e sem consciéncia ecoldgica preferia assistir ao

futebol.

Depois da primeira peca escrita, o autor descobre que o elenco nao teria atores profissionais. Quem
subiria ao palco seriam os préprios caminhoneiros da Caravana, op¢ao do diretor Tito Teijido, fiel a

maxima de Augusto Boal de que artistas somos todos nos.

Desta forma, tanto o conceito de teatro popular, quanto aquele que estende o fazer teatral para
além dos profissionais das artes cénicas se fariam presentes no teatro da Caravana, na concepc¢do de

Boal (2003)

Quando digo teatro popular, digo povo: ndo sdo artistas — profissionais ou
amadores — interpretando papéis de povo, mas o préprio povo revelando-se artista
(...) improvisam, encenam e escrevem suas obras — nds apenas os ajudamos a
fazerem o que querem (p.12)

No segundo espetaculo, o tema seria o aquecimento global. Em “lh...ferveu” os caminhoneiros
poderiam fazer uma analogia entre o aquecimento do planeta e dos motores, que poderiam fazer
seus caminhdes ferverem. Nesse espetaculo, contamos com a participa¢do da plateia que subia ao
palco para fazer papel de arbustos, balangcando gravetos nas maos. Descobriamos entdo que nosso
publico queria entrar na brincadeira, denotando a importancia do ludico neste processo, conforme

apontam Cadorin e Morandini (2014).
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O ludico também pode ser usado no contexto educativo, oportunizando assim a
aprendizagem do individuo, ampliagdo do seu conhecimento e sua concepg¢do de
homem e mundo.

O ludico é uma necessidade do ser humano indiferente de sua idade e ndo deve ser
visto meramente como diversdo. (p.2)

No terceiro espetaculo era hora de falar de seguranca no transito. Entdo, colocamos “um anjo na
boleia”, anjo portugués com nome russo, Maiakovski. Ele contava a histéria de uma iminente greve
de anjos, inconformados com o excesso de trabalho que os caminhoneiros imprudentes lhes
impunham, com direito a visita de um desses motoristas irresponsaveis ao céu para ouvir do seu anjo
estressado que estava deixando o servigo de “guarda-lo” e entregando-o aos cuidados de Malaquias,
um anjo miope e cansado, que lhe apresentava um album de fotografias dos seus protegidos todos ja
desencarnados gragas a acidentes de transito que ele ndo conseguira evitar. Tratamento de choque,

mas com bom humor, capaz de fixar a mensagem da prudéncia no transito.

A quarta peca nos levou a um salto de qualidade na produgdo do teatro da Caravana. A missdo era
falar dos novos motores Euro 5, menos poluentes, que precisavam de um diesel com menor teor de
enxofre, O S 10, e de um aditivo, o Arla 32, tudo para poluir menos o planeta. Depois de muita leitura
para entender todas essas mudancas, foi preciso exercitar a criatividade para transformar esse
volume grande de informagBes técnicas num espetdculo de teatro popular, como os anteriores, no

qual a comédia ajudasse a traduzir o tecnicismo dos novos motores, combustiveis e aditivos.

“Paixdo é igual fumaca. Sufoca, mas passa” era uma divertida comédia com toques de ficcdo
cientifica que se passava no Planeta NOx (simbolo do Oxido de Nitrogénio liberado pela queima do
Diesel), um lugar feio, cinza e esfumacado por conta do excesso de poluicdo. Nos figurinos dos
personagens, auséncia de cores vivas, predominio do cinza, do chumbo e do cobre, além de um
proeminente rabo, semelhante a um escapamento de automédvel, e uma maquiagem que mostrava a

sujeira nos rostos cheios de graxa.

No enredo, a princesa de NOx busca um marido e sé o encontrard na Terra. Um caminhoneiro que
nao liga para a preservacdao do meio ambiente, ndo regula o motor do caminhdo e solta fumaca a
vontade pelas estradas serd levado para o planeta NOx e for¢cado a se casar com a princesa. E o que é
pior, para se tornar um legitimo habitante de NOx, terd que receber um rabo como todos os demais.
Neste momento crucial, é salvo por trés mosqueteiros que, simbolicamente, representam as
mudancas na legislacdo brasileira para reduzir a poluicdo provocada pelos veiculos a diesel: o Euro 5,

o Diesel S 10 e o aditivo Arla 32.

Um ano depois dessa peca, um enorme desafio, falar de violéncia e exploracgdo sexual de criangas e

adolescentes. Nascia entdo “A Linda Rosa”, um musical com inspiracdo no universo do circo. Levamos
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a todo o Brasil a histéria de Rosinha, uma menina pobre que sonhava em trabalhar no circo, deixar-
se-ia seduzir pelo magico Zoran e passaria a ser explorada por ele até encontrar Justiniano, um

caminhoneiro que telefona para o “Ligue 100”, consegue que o magico seja preso e liberta Rosinha.

Ao todo, a Linda Rosa tem nove cancdes, inclusive funk e ciranda. E quem interpreta essas cangdes é
o elenco de caminhoneiros, produtores e produtoras da Caravana. Agora, além de atores, os

caminhoneiros também eram cantores.

Em 2014, a Linda Rosa voltaria a ser montada, dessa vez, com a Caravana ja percorrendo dois eixos,
norte e sul, com elencos diferentes, e, pela primeira vez, o espetaculo sairia da carreta-palco e seria
encenado num teatro. Na sala Céssia Eller, da Funarte, em Brasilia (DF), nas comemoragGes do 18 de
maio, dia nacional de luta contra a violéncia e exploragao de criangas e adolescentes, com direito a
presenca da entdo ministra-chefe da secretaria de Direitos Humanos, Maria do Rosdrio, e outras

autoridades.

Um ano antes, em 2013, era hora de falar da protecao a mulher, de tocar na ferida da questdo de
género para um publico muito sensivel negativamente a esse tema e, mais uma vez, impunha-se a

questdo da leveza sem perder a contundéncia que o assunto requer.

Buscamos inspira¢cdes no apresentador de televisdao Abelardo Barbosa, o Chacrinha. Assim, nds o
transformamos no Cupido e nasceu “O Cassino do Cupido”, nosso sexto espetdculo, com direito a
Cupidetes no lugar de Chacretes, interpretadas por homens vestidos de mulher, para mexer fundo

com as questdes de género, fazendo graca.

No enredo, Theresinha, uma telespectadora, busca um namorado no programa e encontra dois
pretendentes. Um jogador de futebol rude na aparéncia e um gald sedutor. Entdo, quebrando
esteredtipos, o primeiro se mostra delicado com Theresinha, enquanto o galad desfila todo o seu
machismo. No final das contas, Theresinha escolhe Paulinho, Paulinho Brucutu, o jogador de futebol,

é claro.

Em 2015, o Cassino do Cupido voltaria para a estrada, mas, desta vez, refeito. O teatro da Caravana é
didatico em todos os sentidos, até para quem escreve e dirige, sem, evidentemente, deixar de lado

seu carater de diversdo, conforme aponta Brecht (1978).

A oposicdo entre aprender e divertir-se ndo é uma oposi¢do necessaria (...) hd uma
forma de instrucdo que causa prazer que é alegre e combativa. N3o fora esta
possibilidade de uma aprendizagem divertida, e o teatro, em que pese toda a sua
estrutura, ndo seria capaz de ensinar. O teatro ndo deixa de ser teatro, mesmo
quando é didatico; e, desde que seja teatro, diverte (p. 49-50).
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Revendo, em 2015, o Cassino de 2013, entendemos que ele foi concebido com o olhar masculino do
seu autor e do seu diretor. Entdo, para aprimorda-lo, submetemos o espetdculo a consultoria do
Instituto Patricia Galvdo®. Entre outras coisas, colocamos a Theresinha no palco (em 2013, era so
uma voz ao telefone), demos protagonismo a ela, que agora defendia as questbes de género, e

transformamos o gala caricatural num machista reaciondrio e até propenso a violéncia.

Para conferir uma nuance de humanidade a esse personagem, Théa Corte sugeriu a insercdo de um
texto em off da mde do gala. Essa insergao explicava as razdes do seu comportamento misdgino a
partir de questdes familiares do passado, ligadas ao pai violento, promovendo uma virada
dramaturgica que permitiu que ele mudasse seu comportamento, detendo no ar o gesto da mao

prestes a agredir Theresinha.

Desde 2014, a Caravana tinha entre seus motoristas uma mulher, a caminhoneira Cassia Claro que,
obviamente, seria a intérprete de Theresinha. Porém, o que ndo sabiamos é que ela prépria havia
sido vitima de violéncia doméstica. Esse novo Cassino, aprimorado com tantos olhares femininos,
chamou a aten¢do da ONU Mulheres, que passou a caminhar com a Caravana, incorporando o

. 3
Instituto Papai” com suas palestras transformadoras.

Chegamos entdo a 2016 com o desafio de falar de Direitos Humanos. Como tratar desse tema com o
publico do nosso teatro que, em sua maioria, identifica direitos humanos como “direito dos manos”,
o direito apenas dos bandidos? E como sintetizar um tema tdo amplo e complexo numa peca de
teatro de aproximadamente 30 minutos, sem perder a caracteristica de teatro popular e sem abrir

mao do humor para transmitir a mensagem séria?

Tinhamos algumas inspiragées que foram sinalizando caminhos. A primeira delas, D. Quixote de La
Mancha, o cavaleiro andante que poderia lutar pelos direitos humanos. Para juntar a estética
popular ao universo erudito do D. Quixote, recorremos ao Movimento Armorial, de Ariano
Suassuna”. Incorporamos entdo o universo da Literatura de Cordel e o espetdculo ganhou assim um

titulo que sintetiza essas duas inspiracdes: “Quixotices: 6 xente, e os direitos da gente?”.

2 . - . N ) ) . ~
Fundado em 2001, o Instituto Patricia Galvdo é uma organizacdo social sem fins lucrativos, com sede em Sao Paulo (SP),
que atua nos campos do direito a comunicacgdo e dos direitos das mulheres brasileiras.

O Instituto Papai foi fundado no ano de 1997 com a proposta de refletir a invisibilidade da experiéncia masculina no
contexto da vida reprodutiva e no cuidado com as criancgas. Iniciativa pioneira na América Latina, a instituicdo teve como
base o modelo dos nicleos académicos de estudos sobre a mulher e relagdes de género.

4 . . . . . .
O Movimento Armorial tem como base a obra do escritor paraibano Ariano Suassuna e busca mesclar as culturas erudita e
popular, juntando elementos e figuras da cultura nordestina e obras classicas da literatura universal.
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Faltava encontrar um rumo que nos guiasse pelos caminhos da amplitude do tema para
conseguirmos sintetizd-lo e, para isso, consultamos o professor Mdrio Sérgio Cortella que nos deu
uma aula e clareou nosso caminho, ensinando-nos que, para tratar de direitos humanos, é preciso

falar do maior de todos os direitos, o direito a vida digna.

Encontrada a chave, bastava construir o enredo: um cordelista, Miguel, o cantador, conta suas
histérias para Severino, um retirante nordestino explorado, e sua filha, Das Dores. Nas histérias de
Miguel, estdao um herdi caminhoneiro, o QRA Quixote e seu chapa, o Sanches. QRA ¢ a identificacao
dos caminhoneiros para sua comunica¢do na estrada com outros motoristas através do radio
amador, o radio PX. Eles incorporam um apelido ao prefixo QRA. E chapa é a denominag¢do do
ajudante de caminhdo que guia o caminhoneiro pelas ruas da cidade. Um trabalhador informal que

oferece seus servigos a beira das estradas.

Os combates do nosso Quixote caminhoneiro deveriam ser contra problemas reais da nossa
sociedade e que representassem afrontas aos direitos humanos. Ele enfrenta monstros como o da
fome, da desgraga da saude, da violéncia, da injustica, da escraviddo, até se deparar com o maior e
mais terrivel de todos, o monstro da vida sem dignidade, que sé serd vencido com a ajuda de

Severino e Das Dores, ja conscientes da sua forca.

Nos dez anos de existéncia do teatro da Caravana, partimos dos fantoches de “agua, um causo muito
sério”, com texto e producdo simplérios, para cobrar em altos brados, nos dias sombrios de 2016, “0
xente, e os direitos da gente?”, com texto complexo e producdo elaborada, mas sem perder a
caracteristica do teatro popular e, tdo pouco, abrir mdo do elenco de atores e atrizes nao
profissionais, excecdo feita para apenas um ator profissional em cada elenco, representado pelo

animador da Caravana, aquele que apresenta ao longo do dia as demais atra¢des do evento.

E importante frisar que o elenco é também co-autor de todos os espetaculos, que nascem de um
texto escrito e se transformam ao longo do caminho, pelas estradas, gracas as intervencdes,
colaboracgGes e improvisacbes dos motoristas, produtores e produtoras que sobem ao palco e se

entregam de corpo e alma a este projeto.

CONSIDERAGOES FINAIS

Dez anos de estrada foram capazes de dar ao teatro da Caravana Siga Bem o protagonismo que ele
merece no contexto de maior evento das estradas brasileiras. O que se pode concluir desse fato é
muito positivo no sentido de que a expressdo das artes cénicas, inserida num projeto essencialmente
comercial, se ndo superou o carater promocional da Caravana, pelo menos concorre em relevancia

com as questdes do marketing. Isso porque, atualmente, o que gera midia espontanea para o evento,
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matérias que a assessoria de imprensa consegue difundir em veiculos de comunicagao regionais e,
até mesmo, nacionais; o que chama a atencdo dos editores é o teatro popular com temadtica de
responsabilidade social, interpretado por caminhoneiros para caminhoneiros, na beira das estradas

de todo o Brasil, durante cerca de nove meses.

E o que isso significa, de fato, no mundo do trabalho tanto dos motoristas profissionais que estdo no
palco, quanto no daqueles que estdo na plateia? De que forma interpretar o herdi ou o vildo num
contexto de uma questdo relevante para a sociedade como um todo ou para o universo particular da
sua profissdo a fim de que tenha um cardter transformador para esse caminhoneiro ou

caminhoneira?

E qual a importancia de a arte, através do teatro, encontrar o motorista da plateia num posto de
combustivel e propor-lhe algo além do entretimento, além da risada facil, chama-lo a uma discussdo
a respeito de temas que podem lhe parecer vagos, como o dos direitos humanos, ou podem tocar-
Ilhe diretamente na ferida como o da violéncia e exploragao sexual de criancas e adolescentes ou o

do respeito e protecdo a mulher?

Os dez anos de estrada do teatro da Caravana ainda ndao foram capazes de produzir respostas
precisas, cientificas, para essas questées. Porém, a evolucdo dos temas abordados e das montagens,
aliada ao evidente protagonismo que o teatro alcangou no evento, permitem concluir, pelo menos,
gue alguma coisa acontece de especial no palco e na plateia do teatro da Caravana e que isso vai

muito além da pura e simples diversao.

No que se refere ao motorista que sobe ao palco para viver um personagem, a transformac¢do nos
parece muito mais clara. Isso, principalmente, no que se refere a sua autoestima, afinal de contas,
eles vestem um figurino elaborado para eles, precisam se maquiar, sdo iluminados no palco, usam
microfones capazes de amplificar sua voz, muitas vezes, silenciada e, ao final, sdo aplaudidos,

chamados para fotos. Além daqueles que até ja deram autdgrafos.

A transformacdo oriunda da construcdo de uma visdo critica a respeito das questdes de
responsabilidade social, abordadas nos espetaculos, ndo é tdo evidente assim, mas é possivel
perceber que algo mudou no olhar deles para certos assuntos dificeis e, até mesmo, para tabus como
as questdes que envolvem a protecdo a crianga e as mulheres. O motorista profissional da Caravana
Siga Bem assume um compromisso cidaddo com essas questdes, além da direcdo responsavel e do
respeito ao meio ambiente por uma questdo de coeréncia com a missdo e os valores do evento.
Quando ele sobe ao palco para falar sobre isso no texto do seu personagem, mais forte se torna esse

compromisso.
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Os motoristas, produtores e produtoras da Caravana ndao sabem que serdo também atores e atrizes
guando sao contratados. Por esse trabalho extra, recebem cachés que se somam aos seus salarios.
Porém, o clima de festa nos camarins, antes e depois das apresentacdes, deixa claro que esse
trabalho artistico d4 uma recompensa, que vai além do material, a eles que estdo submetidos a uma
rotina pesada de trabalho durante todo o dia de evento, somada a distancia da familia e ao desgaste

natural do longo convivio entre eles.

A hora do teatro é o momento de descontragao ao final de um dia cansativo que, muitas vezes,
precede a viagem longa para a préoxima parada. Essa, segundo o que constatamos em depoimentos
espontaneos do elenco, é a melhor hora do dia, a hora de extravasar. E, além disso, no final, ainda

tem aplausos.

Quanto ao caminhoneiro da plateia, é evidente que aquilo que o atrai para o teatro é o
entretenimento, a divers3o, razdo pela qual ndo se pode abrir mdo da comédia. E o humor que
garante a permanéncia desse publico. Porém, a mensagem séria que busca a conscientiza¢do para as
guestdes de responsabilidade social também é recebida e codificada, o que transparece ndo apenas
nas reagles coletivas através de aplausos para os herdis e vaias e apupos para os vilées, como

também, e principalmente, nas reagdes individuais que se pode perceber eventualmente.

No espetaculo “A Linda Rosa”, por exemplo, cuja tematica era a da violéncia e exploragdo sexual de
criangas e adolescentes, era comum perceber motoristas deixando a plateia em cenas chave como a
da transformacdo da menina Rosinha em Linda Rosa, agora explorada e exibida pelo magico Zoran.
Essa cena, embora sutil, era muito clara. Linda Rosa troca seu vestidinho de menina por uma roupa
colante e usa maquiagem pesada. Como um rob6, sem demonstrar nenhuma reac¢do no seu rosto,
esta parada em frente a uma fila de homens, também autématos, que entregam dinheiro ao magico
e passam por ela, que tem uma lagrima pintada no rosto. N3o era preciso ser explicito para mostrar
ao publico que a menina se prostituia e isso incomodava a quem, certamente, identificou-se com o

homem da fila que dava dinheiro ao magico.

Outro sintoma que mostra a adesdo e, esperamos, o entendimento da mensagem de transformacao
gue as pegas carregam é a adesdo do publico as performances dos encerramentos das pecas, desde
“Paixdo é igual fumaca. Sufoca, mas passa”, que terminava num carnaval com todos cantando um
samba enredo sobre a necessidade de combater a poluicdo, até as cirandas da Linda Rosa e de
Quixotices, chamadas de cirandas-abraco, porque revelam o compromisso de todos ao abracar a
causa da protecdo a crianca e do respeito aos direitos humanos. Da mesma forma, elenco e plateia
faziam um carnaval cantando “homem ndo bate ndo... nenhum tapa de dia, de noite também nao”

no encerramento do Cassino do Cupido, em favor do respeito e da protecdo a mulher.
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Assim, o teatro da Caravana Siga Bem se propde a ser uma voz a discutir questdes relevantes para a
sociedade em geral e para a categoria profissional dos motoristas de caminhao de forma especifica.
Da mesma forma que se dispde a dar voz a esses trabalhadores quando os coloca no palco para viver
personagens com o intuito de amplificar o discurso para que o caminhoneiro da plateia se identifique

com o seu igual no palco.

O teatro da Caravana Siga Bem é, portanto, uma iniciativa e teatro popular que, em seus dez anos de
atividades, tem se mostrado eficiente em oferecer diversdao, ampliar o capital cultural e propor
discussdes relevantes para desenvolver a visao critica do trabalhador das estradas. Tudo isso inserido
num projeto com objetivos comerciais claramente definidos, o que pode significar um paradoxo ou

uma evolugao no contexto do compromisso cidad3ao das empresas patrocinadoras.
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A sociedade atual possui, ainda, um enorme tabu em relagdo ao sexo. A falta de debate sobre
sexualidade nos lares e nas instituicdes, rendidos pela vergonha, contribui para que ainda hoje haja
repressdo da sexualidade feminina pela familia, pela igreja e pela escola; sobrevaloriza¢do patriarcal
da virgindade feminina; e um grande tabu sobre o fantasmagodrico orgasmo feminino. Em relagdo a
este Ultimo, uma pesquisa realizada em 2014 nos Estados Unidos demonstrou que a taxa de
ocorréncia média em experimentar o orgasmo durante a atividade sexual com um parceiro familiar
foi de 62,9% entre as mulheres solteiras e 85,1% entre os homens solteiros, o que aponta uma

diferenca significativa (GARCIA et al., 2014).

Tal comportamento feminino pode ser explicado por Martin (2006), pois as mulheres passam por um
processo de fragmentacdao do ser para tornarem-se seres sexualmente femininos, pois ao perceber
gue sera julgada por um homem e que as suas perspectivas de vida dependem desse julgamento, ela
aprende a se julgar primeiro, o que gera uma dualidade na consciéncia feminina. Dessa forma, as
mulheres sofrem uma alienacdo das partes de seu eu muito mais intensamente que os homens, o
que gera repercussGes em sua vida sexual, visto que os homens alcangam o climax muito mais

frequentemente que as mulheres.

Porém, o cendrio sexual brasileiro j& teve dias muito piores no que concerne a repressdo da
sexualidade feminina, e é em seu livro Histdrias Intimas: sexualidade e erotismo na histdria do Brasil
que a autora Mary del Priore mostra como sexualidade e erotismo passaram de assuntos

terminantemente proibidos na comunidade a um dos temas mais comentados da sociedade atual.

Mary Del Priore é uma consagrada historiadora brasileira, professora e pesquisadora inquieta.
Escreveu, organizou ou colaborou em varias publicagdes nacionais e internacionais. Tem contribuido
significativamente na compreensdo da histéria do Brasil, especialmente, no que tange as

cotidianidades e ao universo feminino.
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Mas, comecemos nossa viagem em sua obra pela capa do livro. De um duplo sentido inigualdvel, ela
nos instiga através da imagem de uma enorme abertura de fechadura, que remete tanto a situacdes
de intimidade que poderiam ser observadas por um curioso, quanto a metafora de uma genitdlia

feminina como “porta do inferno e entrada do Diabo” (PRIORE, 2011, p. 32).

No primeiro capitulo, intitulado “Da Col6nia ao Império”, a autora inicia sua discussdo ao mostrar
que, entre os séculos XVI e XVIII, havia uma sobreposicao da coletividade a individualidade; e que a
nogao de intimidade era outra bem diferente da conhecida atualmente. Naquela época, como a vida
cotidiana era regulada por leis imperativas, as praticas relacionadas ao sexo e ao erotismo eram
estabelecidas pelo grupo no qual o sujeito estava inserido. Vale ressaltar que a palavra erético,
dicionarizada na Franga, em 1566, ndo possuia o sentido atual, pois designava o que tinha relagao

com o amor ou procedia dele.

No Brasil, nos primeiros séculos da colonizagdo, a ideia de privacidade ndo existia, visto que s6 em
1718 houve a dicionarizagao da palavra, significando “uma pessoa que trata sé de sua pessoa, de sua
familia e de seus interesses domésticos”. Segundo o jesuita Raphael Bluteau, e, quase cem anos
depois, o frei Joaquim de Santa Rosa, privado era “o que pertencia a uma particular pessoa”. A

época, as fechaduras eram caras, e as casas nao eram lugares reservados.

Negras e indias andavam seminuas, porém seus seios eram vistos apenas como “aparelhos de
lactacdo” e sua nudez era explicada pela pobreza material e cultural em que viviam. A medida que os
indios resistiam a chegada dos portugueses, maior era sua satanizacao. Aos olhos dos colonizadores,
a nudez do indio era semelhante a nudez animal, sem vergonha ou pudor, e vesti-lo significaria
afasta-lo do mal e do pecado. Em contrapartida, as mulheres brancas eram mantidas afastadas e
vestidas com decoro, porém, ndo importando a classe social ou a raca da mulher, ela sempre

provocava curiosidade nos homens.

A lgreja controlava o comportamento matrimonial, tornando o casamento despido de erotismo e
sexualidade. Aliada a Igreja, a medicina tratava a paixdo como uma doenga que causava muitos
maleficios e que devia ser tratada com chas, unguentos e alguns alimentos. Porém, por mais que a
Igreja tentasse controlar as praticas sexuais, havia transgressdes, principalmente dos homens, que
tinham suas esposas em casa e, na rua, as amasias. Por esse comportamento, a autora nomeia o

século XIX de “Um século hipdcrita”, titulo do segundo capitulo.

Segundo a autora, nesse século vivia-se entre a beataria e a libertinagem, em que confessionarios e
sacristias eram locais de encontro de praticas sexuais rapidas. Os médicos se preocupavam em
higienizar as relacGes entre os casais, para que gerassem filhos saudaveis e bonitos. Como se

acreditava que o sémen extraia o que havia de mais puro no sangue masculino, alguns manuais da
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época orientavam a cépulas rapidas, de modo a ndo desgastar por demais o homem. De qualquer
forma, o sexo ndo era visto como instrumento de prazer, apenas de procriacdo, com a lIgreja,
inclusive, proibindo o coito interrompido em seu Manual do Confessor. O homem, entdo, acumulava
as funcbes da garantia de um bom esperma, da fecundacdo vigorosa e do controle do prazer da sua
esposa. Trazendo para a atualidade, podemos destacar ainda semelhancas, visto que se um casal nao
consegue ter filhos, pde-se em duvida a virilidade do homem. Ademais, o homem ainda é visto como
a figura responsavel pelo prazer da mulher, o que é enraizado na cultura machista de que o prazer

feminino deve ser alcangado junto a um homem, desencorajando a masturbagao feminina.

Em suma, o século hipdcrita reprimia o sexo, vigiava a nudez e impunha regras aos casais, mas, por
outro lado, era obcecado pelo tema, olhava pelas fendas das portas e liberava os bordéis. Porém, o
século XX comega com as “primeiras rachaduras no muro da repressao”, intitulando o terceiro
capitulo do livro. As mudangas trazidas pela Republica e pelos ideais da modernidade imprimiram
uma nova percepg¢ao do corpo, este agora ndao mais escondido pelo excesso de roupas e véus. A
mulher moderna quebrava tabus ao despir as pernas e outras partes do corpo. O desenvolvimento
tecnolégico da impressdo, no final do século XIX, permitiu a reproducdo da fotografia em larga
escala, o que incentivou, no inicio do século XX, a pornografia e o erotismo, possibilitando o acesso
do grande publico. O jornal O Rio Nu, fundado em 1900, reunia a pornografia das primeiras décadas
do século XX, além de conter piadas maliciosas, cangdes e poemas de duplo sentido. O livro traz
varias imagens que mostram gravuras e fotografias da época, e uma delas é a capa de O Rio Nu de
nove de margo de 1910, em que ha uma mulher nua e um homem vestido agarrando-a, intitulado “o

cumulo da delicadeza”, demonstrando a fixa¢cdo daquela época pelo nu.

Entretanto, toda essa liberdade foi seguida de repressao e vigilancia. A medicina novamente cumpria
seu papel de conter os excessos por meio de livros que valorizavam a virgindade e orientavam
guanto aos cuidados que os homens deveriam ter na noite de nupcias. Porém, sabia-se que novos
tempos chegavam, haja vista a elaboracdo, na década de 30, dos manuais de educacdo sexual. Em
1935 foi lancado o guia “Educacdo sexual, guia para os pais e professores, o que precisam saber,
como devem ensinar” que falava de assuntos como higiene e resguardo dos orgdos sexuais,

preparacdo para a puberdade e doencas venéreas.

Uma das questBes muito presentes nessa época era o aborto, tolerado pela Igreja até o século XIX,
pois se acreditava que a alma sé existia no feto masculino apds quarenta dias da concepg¢do e no
feminino apds oitenta dias. A medicina da época falava do aborto como ato brutal e hediondo,
cabivel de punicdo moral ou legislativa. Ademais, acreditava-se que o produto da concep¢do nao

pertencia s6 a mde, mas também ao Estado, e tudo se complicava se o aborto fosse fruto de uma
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relacdo extraconjugal, visto que, a época, uma “mulher de familia” ndo teria tal conduta. Porém,
pesquisas sobre quem abortava indicam que eram poucas as amantes e muitas maes de familia:

mulheres casadas, com varios filhos e que impediam o crescimento da ja numerosa familia.

Durante o Estado Novo, a ideia de “coesao social para fortalecer a patria” foi muito valorizada, com
um modelo de familia contrario a imoralidade, a indoléncia e a sensualidade. O papel da mulher ndo
era na rua, mas sim em casa e cuidando do lar. Com o fim da Segunda Guerra Mundial, o pais passou
por grandes mudangas, como o crescimento urbano e a industrializa¢do. Porém, ainda havia grande
distingdo entre os papéis masculinos e femininos. “Se o pais acompanhou, a sua maneira, as
tendéncias internacionais de modernizagdo e emancipa¢do feminina — impulsionadas com a
participacao das mulheres no esforco de guerra e reforgadas pelo desenvolvimento econdémico -,
também foi influenciado por campanhas estrangeiras que, com o fim da guerra, passaram a pregar a

volta das mulheres ao lar e aos valores tradicionais da sociedade” (PRIORE, 2011, p.160).

Tal comportamento feminino também pode estar relacionado a ideia de que as mulheres estdo
intrinseca e intimamente envolvidas com a familia — ambiente de fun¢des naturais e corporais, logo,
inferiores — e os homens estdao envolvidos no mundo do trabalho — espaco de fungdes culturais e
mentais, logo, superiores. Ha também alegacGes bioldgicas sobre as mulheres, como a menstruagao
e a menopausa, que sdo usadas frequentemente para justificar essa estratificacdo social baseada no

género (MARTIN, 2006).

Nos anos 50, as mulheres deveriam seguir regras, amplamente publicadas em revistas para o publico
feminino, sobre como agradar seus maridos. Na época, a separacdo dos casais ndo dissolvia os
vinculos conjugais e nem admitia novos casamentos, além de ser a grande ameaca, ja que as
mulheres dependiam econOGmica e socialmente de seus maridos, e as separadas eram malvistas.
Apesar de muita coisa ja haver mudado, muitas mulheres permanecem em relacionamentos abusivos
atualmente pelos mesmos motivos de meados do século XX, o que mostra a perpetuacdo da

submissdo feminina por todos esses anos.

Entre os anos 60 e 70, ocorreu a “revolucdo sexual”, em que a sexualidade deixava de ser algo
misterioso, com maior aceitacdo do sexo fora das relagbes heterossexuais
e monogamicas tradicionais, e da pilula por homens e mulheres, além do ato sexual deixar de servir

exclusivamente a procriagdo e o orgasmo feminino comegar a ser explorado.

Em meio a todo esse cendrio e no auge do governo militar, surge, nos anos 70, a pornochanchada,
género de filmes populares caracterizados por cenas de nudez e baixa qualidade formal e cultural.
Esses filmes tiveram importancia na modificacdo da sociedade, visto que eles retratavam casamentos

ridicularizados, maridos traidos e virgindades perdidas.
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A moda teve papel importante ao langar as minissaias, os biquinis e os cal¢des, o numero de
divércios aumentou, as relacdes homoafetivas conquistaram espaco — e ainda conquistam

atualmente -, e revistas do publico feminino passaram a falar abertamente sobre sexo e orgasmo.

Apesar de todas essas mudancas na sociedade, cabe ressaltar que o Brasil, em alguns aspectos, ainda
encontra-se no século XX, pois o pais possui o0 machismo, a misoginia, a homofobia e a cultura do
estupro muito entranhados na sociedade, além do aborto ainda ser penalizado da mesma forma que
em 1940. Mary del Priore finaliza o seu livro convidando-nos a uma reflexao sobre o que ganhamos e
0 que perdemos com esses avangos. Para ela, tivemos uma rapida e profunda fratura nos nossos
costumes. Felicidade, amor e prazer se tornaram obrigatérios. Buscamos incessantemente
privacidade e intimidade, apesar de cada vez mais sermos narcisistas e exibidos, precisando dizer a
todos o quanto somos felizes, amados e realizados sexualmente. Nao ha garantias de relagdes
duradouras, pois o medo de compromissos mais sérios tornou tudo provisdrio, descartavel,

instantaneo e facil de ser substituido (LIMA, VASCONCELOS e GOMES, 2012).

Por fim, a historiadora nos faz refletir sobre as nossas praticas. Para ela, somos individuos de muitas
caras: virtuosos e pecadores; em publico, civilizados e no privado, sacanas; liberais e machistas;
permissivos e autoritarios; severos com os erros dos que ndo conhecemos, mas indulgentes com os
nossos; em grupo, politicamente corretos, mas racistas e homofdbicos na intimidade; exigentes dos
direitos, mas relapsos no cumprimento dos deveres; divididos entre a integracao e a prote¢do dessas

varias identidades, que constituem as contradi¢gdes do nosso cotidiano.
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