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RESUMO: A inclusdo de pessoas LGBTQIA+ no ambiente de trabalho ainda
enfrenta barreiras estruturais, culturais e institucionais, apesar do avango dos
discursos sobre diversidade. Este artigo analisa os principais desafios vivenciados
por essa populacdo no mercado de trabalho brasileiro, com foco na atuagao do
setor de Recursos Humanos e na influéncia da cultura organizacional. A pesquisa
adotou abordagem qualitativa, com aplicacdo de questionario via Google Forms a
pessoas LGBTQIA+, além de andlise bibliografica e documental. Os resultados
evidenciam a auséncia de politicas inclusivas efetivas, a persisténcia da
heteronormatividade, a naturalizacdo do humor homofdbico e o despreparo das
organizacodes para lidar com a diversidade sexual e de género. Observou-se que o
medo da discriminacdo impacta desde os processos seletivos até a permanéncia
no emprego. Conclui-se que a inclusdo LGBTQIA+ exige mais do que agbes
simbdlicas, demandando mudancas culturais, liderangas comprometidas e praticas
de RH continuas, capazes de promover ambientes de trabalho seguros, equitativos
e verdadeiramente inclusivos.
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The Role of Human Resources and Organizational Culture in LGBTQIA+
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ABSTRACT: The inclusion of LGBTQIA+ individuals in the workplace still faces
structural, cultural, and institutional barriers, despite advances in diversity-related
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discourse. This article analyzes the main challenges experienced by this population
in the Brazilian labor market, with a focus on the role of the Human Resources sector
and the influence of organizational culture. A qualitative approach was adopted,
including the application of a questionnaire via Google Forms to LGBTQIA+
individuals, as well as bibliographic and documentary analysis. The results reveal the
absence of effective inclusive policies, the persistence of heteronormativity, the
normalization of homophobic humor, and the lack of organizational preparedness to
address sexual and gender diversity. It was observed that fear of discrimination
affects both recruitment processes and job retention. It is concluded that LGBTQIA+
inclusion requires more than symbolic actions, demanding cultural change,
committed leadership, and continuous HR practices capable of promoting safe,
equitable, and genuinely inclusive work environments.in the job market and the role
of companies in promoting inclusion, through HR actions such as fair recruitment,
training, and encouraging diversity in the corporate environment.

Keywords: diversity; inclusion; Human Resources; organizational culture; LGBT+.

1 INTRODUGAO

A inclusao de pessoas LGBTQIA+ no ambiente de trabalho ainda passa por diversas
dificuldades em sua inser¢ao. Embora o discurso sobre diversidade e igualdade esteja
cada vez mais presente nas empresas, a efetivacdo dessas praticas ainda encontra
barreiras estruturais e culturais significativas (LAURINI; SANTOS; CAMPOS, 2023).
Casos de assédio moral, exclusdo social, invisibilidade profissional e até
desligamentos motivados por preconceito continuam a ocorrer com frequéncia,
atingindo especialmente pessoas trans, travestis e individuos que ndo se enquadram
nos padrdes de género e sexualidade socialmente estabelecidos. Essas situagdes
evidenciam nao apenas a presenga de preconceitos habituados na sociedade, mas
também a falta de preparo das organizagdes para lidar de forma adequada com
pessoas que consideram “diferentes” (BULGARELLI, 2022).

Além disso, observa-se que o choque entre convicgdes religiosas, culturais ou morais
e os direitos da populacdo LGBTQIA+ ainda representa um obstaculo relevante para
a construcdo de ambientes de trabalho verdadeiramente inclusivos (SIQUEIRA,
2024). Em muitos casos, crengas pessoais sao utilizadas como justificativa para
praticas discriminatorias, o que reforca a necessidade de politicas institucionais claras,
formas de conscientizacao e acbes educativas permanentes voltadas a promogao do
respeito e da equidade. Assim, a inclusdo ndao deve ser compreendida apenas como
um dever moral, mas também como uma condi¢ao essencial para o desenvolvimento
organizacional e social (REGIO; ALENCAR; OLIVEIRA, 2022).



Artigo Cientifico - Etec de Sao Sebastido (188) / CEETEPS | TCC, Sao Sebastido — SP,

Nesse contexto, o setor de Recursos Humanos (RH) assume papel estratégico e
transformador ao introduzir politicas de diversidade e inclusdo que saiam do falado
para agdes feitas, j@ que cabe ao RH promover processos seletivos livres de
preconceitos e discriminagéo, programas de capacitagéo e sensibilizagéo, politicas de
beneficios que considerem diferentes configuragcdes familiares e criagdo de espacos
seguros para escuta e acolhimento (SILVA; ARAUJO; NASCIMENTO, 2021). Essas
praticas contribuem para a formacé&o de um ambiente organizacional mais humano e
justo, no qual cada colaborador possa expressar sua identidade com respeito e

dignidade.

A cultura organizacional, por sua vez, exerce papel central na sustentacdo dessas
iniciativas. Empresas como Natura, Ambev, Google Brasil e IBM tém se destacado ao
incorporar a diversidade como valor institucional, demonstrando que o respeito as
diferencas n&o apenas melhora o clima organizacional, mas também estimula a
inovagcdo, o engajamento e o desempenho coletivo (MICHAEL PAGE, [s.d.];
CONSELHO FEDERAL DE ADMINISTRACAO, 2024). Esses exemplos evidenciam
que a inclusdo nao deve ser tratada como uma agao isolada de responsabilidade
social, mas sim como um pilar estratégico de gestdo capaz de gerar beneficios tanto

para a organizagcao quanto para a sociedade.

Outro elemento indispensavel nesse processo € a liderancga inclusiva, que atua como
agente multiplicador de valores éticos e humanitarios. Lideres conscientes de seu
papel social sdo capazes de inspirar comportamentos empaticos, promover o dialogo
aberto e valorizar as diferencgas de cada colaborador (FUNDO BRASIL DE DIREITOS
HUMANOS, 2021). A atuacao dessas liderangas fortalece o senso de pertencimento
e contribui para uma construgdo de ambientes de trabalho mais justos, colaborativos

e inovadores, além de seguros e confiaveis.

Em sintese, a inclusdo de pessoas LGBTQIA+ no ambiente corporativo vai além do
cumprimento de leis ou de politicas de responsabilidade social. Trata-se de um
compromisso ético, humano e estratégico que promove a justica social, potencializa o
desempenho organizacional e fortalece a imagem institucional perante a sociedade
(ORGANIZACAO INTERNACIONAL DO TRABALHO, 2025). A consolidagéo dessa
inclusao requer esforgos continuos, baseados em educacao, dialogo e transformacgao
cultural, para que a diversidade seja verdadeiramente reconhecida e valorizada como

um fator essencial ao progresso coletivo.
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2 DESENVOLVIMENTO
2.1 Contexto historico das lutas

Os direitos LGBT+ no Brasil foram conquistados aos poucos, em diferentes momentos
da histéria. Em 1830, a homossexualidade deixou de ser crime e, apenas em 1985,
parou de ser vista como doenca (FUNDACAO FHC, 2021). A Constituicdo de 1988
trouxe a ideia de igualdade e dignidade, ajudando a abrir caminho para futuras leis.
Com o decorrer dos anos, vieram mudancgas importantes: em 2011, o STF reconheceu
a unido estavel entre pessoas do mesmo sexo, e em 2013 o CNJ garantiu o
casamento civil; em 2015, foi confirmada a possibilidade de casais homoafetivos
adotarem criangas; ja em 2018, pessoas trans conquistaram o direito de mudar nome
e género nos documentos sem precisar de cirurgia ou decisao judicial (BRASIL, 2004).
Outros pontos importantes foram, a decisdo do STF em 2019, que passou a considerar
a homofobia e a transfobia crimes iguais ao racismo, e em 2020, quando tiraram a
proibicdo de doacado de sangue por homens gays e bissexuais, além disso, politicas
publicas mais recentes vém garantindo o uso do nome social em escolas, no trabalho

e em servigos de saude, além de ampliar os atendimentos para as pessoas trans.

Ja nas empresas, elas vém tentando mudar (n&o todas) através de politicas, uma
formagcao de sensibilizacdo e a criagdo de um ambiente de trabalho seguro e
respeitoso, alguns programas de desenvolvimento de carreira, muitas dessas
empresas comegam a criar um sistema para encaixar pessoas LGBT+, No entanto,
como destacam Laurini, Santos e Campos (2023), muitas dessas iniciativas ainda se

limitam a ag¢des pontuais e carecem de continuidade.

O que empresas e pessoas que estao dentro delas precisam saber é que a diferencga
entre respeitar a diversidade significa aceitar as diferencas existentes entre as
pessoas sem discriminagdo, garantindo que cada individuo tenha seus direitos
preservados e sua dignidade reconhecida. Valorizar a diversidade, por sua vez, vai
além da aceitacao, pois implica reconhecer a riqueza que essas diferencas trazem,
promovendo a inclusdo ativa e considerando as multiplas identidades como fator de
crescimento humano, social e organizacional. Enquanto o respeito evita a exclusao, a

valorizagao transforma a diversidade em oportunidade de aprendizado, inovagao e
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fortalecimento das relacoes.

2.1.2 Desafios que Pessoas LGBTQIA+ Enfrentam no Trabalho

2.1.2 Principais dificuldades

A comunidade LGBTQIA+ ainda enfrenta diversos obstaculos no ambiente de
trabalho, que podem se manifestar de diferentes formas, como assédio verbal,
exclusao social, negacao de oportunidades e até desligamentos motivados por
orientagcdo sexual ou identidade de género (BULGARELLI, 2022). Esses cenarios
geram espagos profissionais desiguais e hostis, sobretudo para pessoas trans e
travestis, que figuram entre os grupos mais vulneraveis (SIQUEIRA, 2024).
A marginalizagao se intensifica a medida que individuos se afastam dos padroes
socialmente impostos. Homens considerados mais afeminados ou mulheres vistas
como mais masculinizadas, por exemplo, tendem a sofrer discriminagdes mais
acentuadas. Além disso, pessoas trans e travestis figuram entre os grupos mais
vulneraveis, enfrentando niveis ainda maiores de exclusdo.
Outro fator relevante é a falta de preparo e conscientizacdo acerca das questdes de
género e sexualidade. A auséncia de uma educacédo adequada sobre diversidade
contribui para a criagdo de ambientes insensiveis, que reforcam preconceitos e
esteredtipos. Isso prejudica ndo apenas a inclusdo das pessoas LGBTQIA+, mas

também a convivéncia saudavel no espaco de trabalho.

Entre os principais entraves a inclusdo, destaca-se ainda o conflito entre crencas
religiosas e os direitos da comunidade LGBTQIA+. Muitas vezes, essas convicgoes
se chocam com os principios de igualdade e respeito a diversidade, gerando impasses

dentro das relacbes laborais.

De acordo com a pesquisa Global Religion 2023, conduzida pelo instituto Ipsos entre
20 de janeiro e 3 de fevereiro de 2023, foram ouvidas 19.731 pessoas em 26 paises.
No Brasil, cerca de mil entrevistados participaram, e os resultados apontaram que
89% afirmam acreditar em Deus ou em um poder superior, € 76% se declaram
pertencentes a alguma religido. Esses dados colocam o pais entre os mais religiosos

do ranking analisado.

Em situagdes praticas, esse choque pode ser percebido, por exemplo, quando um
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profissional da saude se recusa a atender demandas relacionadas a sexualidade ou
identidade de género por objecdes religiosas. Situagdes semelhantes também
ocorrem em processos seletivos ou na contratacdo de pessoas LGBTQIA+, em que
se torna dificil comprovar que a exclusdo ocorreu unicamente em funcdo de

preconceito ligado a orientagao sexual ou identidade de género.

O levantamento do Ipsos evidencia que a religido exerce papel significativo na
percepcao social acerca da comunidade LGBTQIA+, especialmente porque muitas
doutrinas ainda condenam praticas homoafetivas e ndo reconhecem identidades de
género diversas. Isso reforca a dificuldade em consolidar a inclusdo desse grupo no

mercado de trabalho.

Apesar disso, € importante destacar que os posicionamentos religiosos nao sao
estaticos. Ha igrejas e lideres que tém adotado perspectivas mais inclusivas,
buscando conciliar suas crengas com o reconhecimento da diversidade sexual e de

género, 0 que representa um avango relevante para a redugéo da excluséao.

2.1.3 Empresas que abriram de mao da Inclusao de pessoas LGBTQIA+

Apenas do avango das discussdes sobre diversidade e inclusdo no ambiente de
trabalho, muitas empresas ainda abrem méao de incorporar de forma efetiva pessoas
LGBTQIA+ em blocos/quadros e politicas institucionais. Isso ocorre falta de medidas
de protegéo e acolhimento quanto pela manutencao de valores organizacionais que
reforcam a heteronormatividade como norma de convivéncia. Como aponta Barbosa
(2020), "a inclusdo nao se limita a contratagao; ela exige condigdes de permanéncia,
reconhecimento e seguranga identitaria”, o que muitos instituigdes ainda nao dispdem

a garantir.

Nesses casos, foi observado que a diversidade é frequentemente tratada apenas
como discurso, estratégia de marketing ou cumprimento superficial de politicas. No
cotidiano, praticas como a falta de uma rede de para denuncias, a auséncia de
treinamento de conscientizagdo e a tolerancia de comportamentos discriminatorios
mostra que a inclusdo nao é prioritaria. Como consequéncia, muitos profissionais
LGBTQIA+ evitam se declarar ou optam por ndo permanecer nessas organizagoes,

sentindo-se desprotegidos ou desvalorizados.
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2.1.4 As consequéncias da falta de inclusao

A falta de politicas efetivas de inclusédo para a comunidade LGBTQIA+ no mercado de
trabalho gera impactos que vao além dos individuos diretamente atingidos, mas
também ampliando desigualdades e limitando o desenvolvimento social (REGIO;
ALENCAR; OLIVEIRA, 2022). De acordo com a Organizagao Internacional do
Trabalho (2025), ambientes inclusivos estdo diretamente ligados a inovacéo,

produtividade e bem-estar organizacional
2.1.5 O Papel do RH (Recursos Humanos) para inclusao das Pessoas LGBTQIA+

O setor de Recursos Humanos exerce papel central na promocao da diversidade
dentro das organizacgdes, sendo responsavel por transformar politicas e praticas em
acdes concretas (SILVA; ARAUJO; NASCIMENTO, 2021), que tem o dever de
assegurar a igualdade de oportunidades, para que pessoas LGBTQIAPN+ tenham
condigbes reais de desenvolvimento e crescimento profissional, € necessario que o
RH va além do discurso, fortalecendo uma cultura de respeito e acolhimento. Isso
envolve a realizagcdo de processos seletivos transparentes e livres de preconceito,
capazes de eliminar vieses discriminatorios e garantir justica na contratagdo. Também
se destaca a importdncia dos treinamentos e capacitagdes que sensibilizam
colaboradores e lideres, promovendo a conscientizacdo sobre a relevancia da
diversidade no ambiente de trabalho. Outro aspecto essencial é a criacdo de um
espagco seguro e acolhedor, sustentado por politicas internas claras contra
discriminagdo e por canais de denuncia eficazes que assegurem a protegdo dos
trabalhadores. Além disso, o reconhecimento de diferentes configuracdes familiares
por meio de beneficios inclusivos, como a extensdo a casais homo afetivos,
representa um avangco no compromisso com a equidade. Assim, o RH contribui ndo
apenas para a inclusao de pessoas LGBTQIA+, mas também para a construcido de

ambientes organizacionais mais justos, humanos e produtivos.
2.1.6 Cultura da Empresa e Boas Praticas

A cultura organizacional exerce papel decisivo no processo de inclusdo de pessoas
LGBTQIA+, pois reflete os valores, normas e praticas que orientam o comportamento

da empresa. Quando fundamentada em principios de respeito e equidade, a cultura
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corporativa contribui para a construgdo de ambientes de trabalho mais seguros,
acolhedores e produtivos. Nesse contexto, organizacbes como Natura, Ambev,
Google Brasil e IBM destacam-se por adotar politicas inclusivas, tais como campanhas
de valorizagdo da diversidade, beneficios estendidos a casais homoafetivos e a
criacao de grupos de afinidade que fortalecem a representatividade. A atuacéo da
lideranga € igualmente essencial, uma vez que gestores e chefes funcionam como
exemplos para suas equipes e tém o poder de consolidar praticas que favorecam o
respeito e o engajamento. Dessa forma, a cultura empresarial inclusiva ndo apenas
promove justica social, mas também gera impactos positivos na inovagao, no

desempenho coletivo e na reputagao institucional.
2.1.7 Heteronormatividade dentro das empresas

A heteronormatividade é a normalizagao da orientagao heterossexual e dos papéis de
géneros binarios como um padrao nas relagdes de trabalho, o que afeta diretamente
pessoas LGBTQIA+ no ambiente de trabalho, assim como foi apresentado por Souza
& Pereira (2025), “o conceito de heteronormatividade esta associado a formulagao de
identidades e a conformacao de praticas sociais que assumem a heterossexualidade
como norma”’ (“(Re)Produgdo do Heterossexismo e Heteronormatividade nas
Relagbes de Trabalho”).

No contexto deste estudo, profissionais LGBTQIA+ frequentemente sentem a
necessidade de se adaptar ou esconder suas caracteristicas, mais conhecido como
covering, para se adaptar as normas sociais para evitar discriminagdo e possiveis
agressoes.

Como é apontado por Ferreira (2018), "os entrevistados relatam instancias de
preconceitos diretos e indiretos, principalmente por meio de piadas, além de
mudancas comportamentais para se adaptarem as pressbes sociais”
(acervodigital.ufpr.br), mostrando o forte impacto no cotidiano da heteronormatividade

no ambiente de trabalho.
2.1.8 Humor homofdbico frequente e naturalizado

No ambiente de trabalho, uma das formas mais comuns de discriminacdo contra
pessoas LGBTQIA+ se demonstra por meio do humor, principalmente através de

piadas, brincadeiras e comentarios que ridicularizam comunidades de orientagdes
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sexuais ndo normativas. Esse tipo de humor € muito naturalizado, ou seja, tratado
como algo comum, "inofensivo", e isso faz com que muitos casos passe despercebido
como uma violéncia simbdlica, por ser algo que foi normalizado pela sociedade e
dentro do ambiente de trabalho. Como discutido por Pompeu (2019), tais
manifestacdes da violéncia s&do vistas como parte da interagdo cotidiana e acabam
sendo justificadas como "é s6 brincadeira, ndo é nada demais", o que contribui para

cobrir tal dimensao discriminatodria.

Esse processo citado esta diretamente relacionado a heteronormatividade pois essas
piadas reforcam a ideia de que a heterossexualidade € a forma "correta" e que deve
ser seguida, enquanto outras identidades de género sdo colocadas como algo para
ser entendida como humor e interiorizagao, reforcando manifestacdes de exclusio.
Em muitos casos, trabalhadores LGBTQIA+ se sentem obrigados a tolerar tais
situagdes para evitar algum tipo de conflito, o levando-se a estados constantes de
vigilancia e estresse, semelhante ao fendmeno do covering mencionado

anteriormente.

2.2 Materiais e Métodos

A pesquisa feita tem dados qualitativos, onde o uso de Google Forms foi usado para
saber diretamente como pessoas LGBTQIA+ tiveram suas experiéncias no ambiente
de trabalho, e como foram recebidas, a maioria delas afirmando ndo se sentirem
incluidas ou seguras dentro de seus trabalhos, 0 medo ainda vinha desde 0 momento
da contratagdo, sem nenhuma movimentacdo do Recursos Humanos e um

preconceito mostrado ao saber a orientagao sexual e género do individuo.

Também conta com pesquisas em sites como o G1, o Gov, a Fundagao FCH, a
Organizagao Internacional do Trabalho, entre outros; artigos sobre inclusao social,
como a Igbtfobia acontece, a normalizagao da heteronormatividade, explicagdes o que

€ LGBT+ e o contexto do que € o movimento LGBT no Brasil.

Além de slides e leis mostrando como o RH deveria e deve agir com treinamentos
para que tenha uma inclusao correta e traga seguranga para as pessoas desse grupo

social.

2.3 Resultados e Discussoes
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Os resultados obtidos a partir do questionario aplicado pelo Google Forms, com alguns
participantes da comunidade LGBTQIA+, revelam que a maioria dos respondentes
percebe a falta de preparo das empresas para lidar de forma correta com a orientacéo

sexual e de género.

Grande parte dos participantes afirmou que suas organizagdées ndo possuem politicas
de inclusdo ou diversidade estruturadas, limitando-se a discursos institucionais. As
respostas também mostraram que nao existem iniciativas especificas voltadas a
contratacdo de pessoas LGBTQIA+, nem setores responsaveis por promover

equidade nos processos seletivos.

Em relacdo ao papel do setor de Recursos Humanos, as respostas indicam que,
quando o tema é abordado, isso ocorre de maneira superficial e sem agdes concretas,
restringindo muitas vezes, a comunicagdes simbdlicas, além disso observou-se que a
maioria dos participantes ndo se sente a vontade para expor sua identidade de género
ou orientagao sexual durante entrevistas de emprego, o que demonstra a presenga de
ambientes pouco acolhedores e a persisténcia da heteronormatividade nas relagoes

profissionais.

Mais da metade dos participantes afirmou que ja deixou de se candidatar a vagas por
medo de sofrer discriminagdo, mostrando o enorme desconforto em nao se sentir
seguro. As percepgdes sobre o olhar de recrutadores e gestores variam entre
indiferenca e julgamento, sendo raros os relatos de acolhimento ao saber de suas

orientagdes.

Além disso, muitos participantes relataram ter presenciado ou vivenciado situacdes de
preconceito no ambiente de trabalho, e em quase todos os casos, os gestores ou
superiores ignoram o problema, ndo adotando medidas corretas ou educativas, essa
falta de acao principalmente dos superiores reforca a falta de preparo das

organizagoOes para lidar com casos de discriminagao.

Em relagédo a preparacao das empresas, as respostas foram quase iguais em afirmar
que as organizacdes ainda ndo estdo prontas para receber pessoas LGBTQIA+ de
forma respeitosa e inclusiva, entre as sugestdes apresentadas pelos participantes

para melhorar esse cenario, destacam principalmente: a realizacdo de treinamentos
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continuos sobre diversidade, a promogdo de campanhas educativas, a criacdo de
canais de escuta e denuncia, e a presenga de liderangas comprometidas com o

respeito e a incluséo.

Os dados coletados confirmam o que € apontado por estudos recentes, como o de
Bulgarelli (2025), segundo o qual 65% dos profissionais LGBTQIA+ j& sofreram
discriminagao no trabalho, e o relatério da Organizagéo Internacional do Trabalho
(OIT, 2025), que ressalta a importancia de politicas organizacionais efetivas para

garantir a equidade.

De forma geral, a andlise evidencia que a inclusdo da populagdo LGBTQIA+ nas
empresas brasileiras ainda € quase nula, sendo necessario que o setor de Recursos
Humanos atue mais sem ser apenas no tedrico e sim de uma forma estratégica na
promocgao da diversidade. Os resultados demonstram que a mudancga cultural € um
requisito essencial para transformar o discurso de inclusdo em uma pratica eficiente e

acolhedora dentro das organizagoes.

Pergunta (resumida) % de respostas “Nao” % de respostas “Sim” % Outras respostas
Ha alguma | 57% 29% 14% A maioria
iniciativa afirmou que nao
voltada para a ha iniciativas de
contratacao contratacao
de pessoas inclusiva.
LGBTQIA+? Demonstra falha
na aplicacdo de
politicas
afirmativas.
Existe um | 57% 14% 29% Indica que a
setor ou maioria das
equipe empresas hao
responsavel possui
por promover estrutura
equidade no voltada a
processo equidade.
seletivo?
Quais foram | 43% relataram | - 57%  respostas | Mostra que
as principais | preconceito, neutras/diferentes | grande parte
dificuldades aparéncia ou sente barreiras
ao buscar | falta de diretas ligadas
emprego? oportunidade a identidade de
género ou
orientacao
sexual.
Como vocé | 43% 14% disseram | 43%  respostas | Demonstra
percebe 0 | mencionaram | que foram | neutras divisdo entre
olhar dos | julgamento acolhidos acolhimento e




Artigo Cientifico - Etec de Sao Sebastido (188) / CEETEPS | TCC, Sao Sebastido — SP,

recrutadores | ou discriminagao

ou (gestores | desconforto velada nos

ao saberem ambientes de

que vocé é selecao.

LGBTQIA+?

Ja vivenciou | 43% disseram | 29% disseram | 28% nao | Indica alta

situagcbes de | que sim, | nao responderam ou | incidéncia de

preconceito sofreram deram respostas | experiéncias de

ou exclusdo | preconceito indiretas exclusao,

no ambiente mesmo que nem

de trabalho? todas sejam
explicitamente
tratadas.

Vocé sente | 71% disseram | 14% 15% deram | Evidencia falta

que as | que nao | responderam | respostas neutras | de preparo

empresas estao que sim ou estrutural e

estao preparadas parcialmente cultural nas

preparadas empresas.

para receber

pessoas

LGBTQIA+ de

forma

respeitosa e

inclusiva?

3 CONSIDERAGOES FINAIS

A partir deste documento, concluimos que esse projeto busca ndo apenas analisar de
forma critica a inclusdo de pessoas da comunidade LGBTQIA + no mercado de
trabalho, mas também apresentar caminhos melhores que sejam adequados e
adaptados ao grupo LGBTQIA + e treinamentos especializados a essas condi¢des
que os instituicdes e organizagdes ja disponibilizaram para que o setor de RH possa

utilizar, em busca de tornar a gestao de pessoas mais humanizada, justa e consciente.

Porque para podermos amadurecer tanto na forma social quanto mental, precisamos
que o ambiente de trabalho oferegca ndo sé seguranga, mas também respeito e
oportunidades, transformando planos de inclusdo em praticas reais e funcionais que

impactem positivamente a vida das pessoas e o clima organizacional nas empresas.
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