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Este material foi elaborado pelo Instituto +Diversidade e

Mais Diversidade e revisado pela Organizacao Internacional do
Trabalho e Casa Neon Cunha. O objetivo dessas organizagdes é
que o material seja disseminado para outras organizacoes da
sociedade civil a fim de que elas sejam capacitadas tecnicamente
para reproduzir a formacao Ambientes de Trabalho Seguros e
Inclusivos para Pessoas LGBTQIA+ para empresas.

Este manual é complementado por uma apresentacdo em Power
Point com slides guias que te apoiardo a dar esse treinamento e
um guia em PDF para distribuicdo as pessoas que participarao do
treinamento. Este conteludo esta disponivel no site do Instituto.
Acesse em institutomaisdiversidade.com.br.
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INTRODUGCAO ...

O PRIDE é um projeto da Organizacao

Internacional do Trabalho que tem entre

seus parceiros implementadores a Casa

Neon Cunha e o Instituto +Diversidade e

tem como objetivo fomentar estratégias

de promocao de trabalho digno para

a populacio LGBTQIA+, com foco em
pessoas trans.

Dentro do PRIDE implementamos
ao longo dos anos de 2022 e 2023
formacdes socioemocionais, técnicas,
de preparacao para o mercado de
trabalho e de gestao de negdcios,
voltadas a inclusdo sécio econdmica
de pessoas LGBTQIA+. Durante essas
implementacdes tivemos a oportunidade
detestaresistematizaressas metodologias.

Em uma das etapas do projeto, somamos
esforcos com a consultoria Mais Diversidade
para o desenvolvimento de uma sequéncia
de materiais de capacitagao voltados para o

setor empresarial sobre Diversidade e Inclusao
e ambientes seguros de trabalho para pessoas

LGBTQIA+. Nosso desafio agora é fazer com que esse
material circule.

Se vocé recebeu este manual, significa que vocé faz parte de uma
organizacdao que pode atuar como multiplicadora desse conhecimento.
Aqui vocé encontrara dicas praticas de como implementar o treinamento
Ambientes de Trabalho Seguros e Inclusivos para pessoas LGBTQIA+.
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Para além deste manual que vocé estd lendo, compde o pacote para

aplicacdo do treinamento Ambientes de Trabalho Seguros e Inclusivos

para pessoas LGBTQIA+ os seguintes itens:

e Apresentacao em Power Point com slides guias que te apoiarao a dar
esse treinamento.

e Guia em PDF para distribuicdo as pessoas que serao treinadas por sua
organizacao.

O treinamento Ambientes de Trabalho Seguros e Inclusivos para pessoas
LGBTQIA+ é dividido em 3 etapas e o presente manual esta dividido da
mesma forma.

Antes de iniciarmos, tenha em mente que o publico-alvo do treinamento
Ambientes de Trabalho Seguros e Inclusivos para pessoas LGBTQIA+ é
formado por profissionais que atuam em pequenas e médias empresas,
portanto, o tamanho dessas empresas em nimero de pessoas contratadas
e faturamento pode variar bastante de uma para outra. Por conta disso,
alguns temas abordados precisardao ser adaptados para a realidade de
cada turma e eventualmente para a realidade de cada empresa. Ao longo
deste manual exemplificamos esses diferentes contextos, sobretudo no
tépico “Cultura organizacional inclusiva para pessoas LGBTQIA+".

A categoria de pequena e média empresa que consideramos ao criar esse
treinamento se baseia nos critérios do IBGE e do BNDES de faturamento
e numero de funcionarios(as), conforme a seguir:

BNDES - RECEITA OPERACIONAL BRUTA
* Pequena empresa: maior que R$ 360 mil e

'.1 BNDES menor ou igual a R$ 4,8 milhdes;

e Média empresa: maior que R$ 4,8 milhdes
e menor ou igual a R$ 300 milhdes.
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IBGE - NUMERO DE FUNCIONARIOS(AS)
Empresas da industria:
e Pequena empresa: de 20 a 99 colaboradores

e Média empresa: de 100 a 499 colaboradores

Empresas de comércio e servicos:
e Pequena empresa: de 10 a 49 colaboradores

: o Média empresa: de 50 a 99 colaboradores

Além da variedade de porte das organizacoes, prepare-se também
para encontrar diferentes niveis de conhecimento acerca da pauta
LGBTQIA+ entre as pessoas participantes. A qualquer momento durante
o treinamento existe a possibilidade de que as pessoas utilizem termos
inadequados e até mesmo facam comentarios pejorativos. Nesses
momentos, a nossa proposta é que vocé mantenha uma postura didatica
e nao repreenda as pessoas. Ainda que seja uma fala que vocé considere
inapropriada, o ideal é comentar de forma a elucidar a todo o grupo por
que aquela fala ndo é adequada, ajudando as pessoas participantes a
construir conhecimento com base em conceitos. Uma postura diferente
dessas provavelmente fard com que a pessoa se sintarepreendida e perca
o interesse no tema, além de nao ser estratégica para que se agregue
mais conhecimento acerca do tema para todo o grupo. E importante ter
isso em mente durante todo o treinamento.

Para que vocé consiga se preparar e chegar para a atividade tendo uma
nocgao prévia do que esperar da turma a ser treinada em sala de aula,
sugerimos que, ao fazer contato com as empresas que passardo pela
formacao, pergunte algumas informacdes chave que poderdao nortear
o tom do treinamento: se é uma empresa pequena ou média, quantas
pessoas estao contratadas atualmente, qual o segmento da empresa
(comércio, industria ou servicos, por exemplo), se ja possuem na equipe
pessoas LGBTQIA+, entre outras que considerem importantes.
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Comoexemplodaformacomoessasrespostaspodemajudar:informacgdes
sobre a quantidade de pessoas funciondrias pode ajudar a saber como
conduzir a parte sobre censo, no treinamento 2. Informagdes sobre
faturamento, por sua vez, podem ajudar a pensar em acdes afirmativas.

AGORA QUE TEMOS ISSO ACORDADO, VAMOS AO CONTEUDO!

TREINAMENTO 01

Contexto Social e Indicadores sobre a populacao LGBTQIA+ ...

Nessa primeira etapa o objetivo é fazer com que as pessoas das empresas
conhecam a populacdo LGBTQIA+. Tomamos cuidado para que toda a sigla
seja abarcada, de forma a levarmos o publico a refletir sobre as semelhancas e
diferencas entre o que é vivenciado por cada grupo representado. Buscamos
também apresentar o conceito de interseccionalidade, pois, ainda que nao
nos aprofundemos em outros recortes dentro da Diversidade, é fundamental
menciona-los.

Neste primeiro momento, para apresentar a populacdo LGBTQIA+,
trabalharemos alguns conceitos, especificidades, dados demogréficos, de
mercado de trabalho, de violéncia e de conquistas no campo legislativo no
Brasil.

CONCEITOS

Apesar de tratarmos de grupos minorizados dentro do debate de Diversidade
& Inclusao (Diversidade e Inclusdo), todas as pessoas, inclusive as que nao
fazem parte desses grupos, sao diversas. No momento inicial do treinamento
é importante apontar para esse fato. Apesar de estarmos falando de
Diversidade & Inclusao voltado para pessoas LGBTQIA+, pessoas cisgéneras
e heteroafetivas também sao diversas. Colocar esse grupo como nao sendo
diverso seria como considera-las o padrao a ser seguido, o que é equivocado.
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: preciso ajustar esse “desequilibrio”.

O primeiro conjunto de slides da apresentacao

« (slides 4 a 8) fala sobre os conceitos de Diversidade

e Inclusdo. No primeiro momento, antes de dar a
definicdo de cada um, abra para a turma dizer o que
entende por cada um desses termos.

Apds ouvir as contribuicdes, passe para o slide
seguinte, onde deixamos as definicdes. E importante
nesse momento apontar para a ndo hierarquizacao
dessas duas praticas, pois ambas sdo importantes e
andam juntas.Umaformainteressante de exemplificar
é mostrar que diversidade tem a ver com a presenca
de pessoas com perfis diferentes dentro da equipe,
ja a inclusdo é olhar para as demandas de cada um
desses perfis, de forma a garantir a equidade: as
pessoas sao diferentes, por isso elas devem ser
tratadas de forma a valorizar essas diferencas, nao
com uma falsa nocao de igualdade.

A seguir, no slide 9 vamos abordar a diferenca entre
igualdade e equidade. Inicialmente convide o publico
a analisar conjuntamente a imagem do slide 11 para
que o grupo chegue junto a uma reflexao sobre as
diferengas necessarias no acesso a depender do
ponto de onde cada pessoa parte. Posteriormente,
demonstre a diferenca entre esses conceitos.

De acordo com a definicdo do Tribunal de Justica do Distrito
: Federal e dos Territérios (acesse o conteudo no QR Code ao
lado), “igualdade é baseada no principio da universalidade,
: ou seja, que todos devem ser regidos pelas mesmas regras
e devem ter os mesmos direitos e deveres. A equidade, por
outro lado, reconhece que ndo somos todos iguais e que é

nmn

0000000 AMBIENTES DE TRABALHO SEGUROS E INCLUSIVOS PARA PESSOAS LGBTQIA+ | 9



<« No slide 12, mostre a figura que contém interseccoes
: entre os conceitos de inclusdo, equidade e
diversidade, explicando que quando juntamos esses
: conceitos viabilizamos a sensacao de pertencimento,
gerando sentimentos de seguranca e apoio as
pessoas, ou seja, viabilizando que elas possam ser
: quem sao dentro da organizacao.

INTERSECCIONALIDADE

=] ¢ « No slide 13 comegcamos a aprofundar o debate
trazendo a nocdo de interseccionalidade, através
dos grupos minorizados. Explique que geralmente
ligado ao preconceito de racga, classe social, género,
orientacdo sexual, deficiéncia, geracional, de
migracdo e outros marcadores, algumas pessoas
pertencentes a esses grupos ficaram a margem da
sociedade, e nao tém a plenitude de seus direitos
garantidos. No slide 14, contém a denominacgao
dos grupos minorizados. Ao falar deles, cite sobre os
grupos que vocé faz parte e como cada um desses
recortes te afeta de forma diferente.

O QUE SAO M
GRUPOS MINORIZADOS:

13

o)
~ 1
M/
H
H QUEM FAZ PARTE DOS
GRUPOS MINORIZADOS
14 N . AN

Aseguir,hd umslide de "Vocé sabia?”, que ird aparecer durante todo material.
Nesses slides trazemos algumas informag&es novas, como curiosidade. Neste,
trazemos a informacodes sobre Kimberlé Crenshaw, feminista académica, negra
e disseminadora do conceito “interseccionalidade”.

Apds explicar o conceito de interseccionalidade, tente chamar pessoas do
publico que estiver participando do treinamento para fazer o mesmo exercicio
que vocé realizou anteriormente:

Eu sou um homem trans, bissexual, branco, sem deficiéncia.
O Por ser um homem trans tive uma série de dificuldades ao
longo da vida e no ingresso ao mercado de trabalho, porém

o por ser uma pessoa branca e sem deficiéncia tive também
S CUTYIEN uma série de oportunidades. Ao mesmo tempo, cada uma
dessas caracteristicas influencia em como a outra é vivida.
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Nesse exemplo temos um homem trans branco que nao tem deficiéncia. A
experiéncia dele vai ser diferente da de um homem trans com deficiéncia ou

de um homem trans negro, por exemplo.
Eu sou uma mulher cis, heterossexual, negra, com deficiéncia.
O Por ser uma pessoa cis e heterossexual tive uma série de
oportunidades ao longo da vida e no ingresso ao mercado
m de trabalho, porém por ser uma mulher, pessoa negra e com
SO Tl deficiéncia enfrentei uma série de barreiras por conta dessas
caracteristicas.

Nesse exemplo temos uma mulher negra que é cisgénera. A experiéncia dela
vai ser diferente de uma mulher cisgénera branca ou de uma mulher negra
que seja trans.

E importante apontar para o fato de que a intencdo nao é hierarquizar esses
diferentes recortes ou definir, por exemplo, em qual dos casos as personagens
criadas tiveram maiores ou menores dificuldades, mas sim mostrar como as
barreiras que sdo colocadas para essas pessoas se manifestaram de formas
diferentes ao longo da vida. A complexidade aqui estd em pensar em como a
juncao desses recortes pode impactar na vida das pessoas e em mostrar que,
ainda que determinada pessoa tenha uma caracteristica que faz com que ela
seja parte de um grupo minorizado, outras caracteristicas podem as fazer ter
oportunidades em aspectos diferentes.

Este treinamento foca no grupo de pessoas LGBTQIA+ n3o por sugerir que

ele sofra mais dificuldades que os outros ou que ele seja mais importante, mas
sim por ser o grupo que estamos trabalhando neste projeto.

LGBTQIA+: ENTRANDO NAS ESPECIFICIDADES DESSE RECORTE

: « Essa se¢do comega com uma série de perguntas
: que servem como um “termdémetro” de privilégios
: (slides 20 e 21). A ideia ndo é que as pessoas
necessariamente respondam essas questdes em voz
alta, mas que reflitam sobre elas. Aqui € um momento
: que podemosnos conectar com essas pessoas através
: dos questionamentos.
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SUGESTAO

Apos passar por todas as perguntas questione o publico se eles
conhecem pessoas proximas ou tem alguém na familia que
responderiam sim para alguma delas. Deixe explicito também
que essas perguntas nao sdo para gerar uma sensacdo de
culpa. Ninguém tem culpa por fazer ou nao fazer parte de um
grupo minorizado, mas, para que possam exercitar a empatia, é
importante que todas tenham consciéncia de seus privilégios e
a maneira como eles criam maiores condi¢coes de acesso.

A ideia aqui ndo é fazer uma reflexdo aprofundada sobre cada uma das
perguntas porque isso tomaria muito tempo do treinamento, mas é importante
refletir conjuntamente. Explique para o publico sobre como essas coisas que
podem parecer pequenas e sem muita importancia para pessoas que nao
fazem parte do grupo LGBTQIA+ tem um grande impacto na vida das pessoas
da comunidade. Isso pode ajudar a gerar uma conexao entre as perguntas
e o proximo slide, que é onde temos o mapa que mostra os paises onde a
homossexualidade é crime.

VOCE
SABIA?

E CRIME SER =
HOMOSSEXUAL [l &
EM

« Uma reflexdo importante sobre esse mapa (slide
22): provavelmente na exibicdo a legenda ficara
pequena e sera dificil ler, mas os paises marcados

na cor vermelha sdao os paises com a legislacao
mais ameacadora para pessoas LGBTQIA+. Quanto
mais forte o vermelho, mais politicas de exclusao,
chegando aos paises onde existe pena de morte
para pessoas da comunidade. O contrario acontece
com os paises marcados em azul: quanto mais escuro
o azul, significa que sdo paises com mais legislacoes
de protecao a pessoas LGBTQIA+.

As pessoas precisam entender e desmistificar a comunidade LGBTQIA+
para que possamos ter uma sociedade mais justa com respeito para todas as

pessoas.

12 |
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EXPLICANDO A SIGLA
E AS ESFERAS DA DIVERSIDADE DE GENERO

| : « Nos préximos slides (23 a 30)
abordamos esses pontos que
sdo chave para o entendimento
do restante da apresentacao.

Imaginamos que vocé tenha
esses conceitos em mente,
mas vamos explicitar aqui
novamente os conceitos da

sigla a titulo de consulta:

OBSERVACAO:
Alguns desses conceitos da

forma como estao apresentados
nao sao consenso, podendo
haver diferencas na aplicagao
do treinamento, a partir de

:  discussdes mais atuais sobre o
¢ assunto.

Pessoa do género feminino que se relaciona afetivo-
sexualmente com pessoas do género feminino.

Pessoa do género masculino que se relaciona afetivo-
sexualmente com pessoas do género masculino.

Pessoa que se relaciona afetivamente com outras
pessoas independente de qual seja o seu género.

Pessoa que nao se reconhece enquanto o género
que lhe foi atribuido ao nascer.

= LGBTQIA+ | .GETQIA+
-« LGBTQIA+ | = "GETOIA+
28 q-G TQIA+ 29 {f IA+
2 LGLTQIA+ | = LGLETOIA+
0 LESBICA --------vvoevee-
O GAY oo,
O BISSEXUAL -
@) TRANSEXUAL, -

TRAVESTI E

TRANSGENERO
QQUEER ...................
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Termo “importado” que pode nao se adequar

tanto aos padrées brasileiros a primeira vista, mas
conceituamos como queer todas as pessoas que nao
performam seu género de acordo com o padrao que
é esperado pela sociedade de homens ou mulheres.
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o INTERSEXO ----------- Pessoa cujas caracteristicas fisiologicas (segundo
o conceito de sexo biolégico apresentado no slide
seguinte) nao estao em conformidade com as
definicoes definidas como “macho” ou “fémea”.

Q ASSEXUAL ------------ E um termo guarda-chuva para pessoas que se
relacionam afetivamente, mas nao necessariamente
sentem atragao sexual (por nenhum género).

A assexualidade é um espectro que pode incluir
pessoas que em nenhum momento sentem atracao
sexual, outras que sentem em situacoes especificas
(que variam de pessoa para pessoa), outras que
sentem a depender do nivel de envolvimento
afetivo etc.

0 seseeescceccacceccaaeeeeaeee O sinal MAIS faz parte da sigla para representar
toda a diversidade dentro do campo da diversidade
de género que nao esta representado na sigla,
sobretudo identidades que passaram a ser
reivindicadas mais recentemente.

« No slide das esferas da diversidade de género (slide
31), busque explorar exemplos praticos. De forma
similar ao slide da interseccionalidade, caso se sinta
a vontade, vocé pode utilizar sua prépria vivéncia
como exemplo. Outra possibilidade é convidar uma
das pessoas participantes a se descrever a partir das
nocdes apresentadas.

. /3 \\ . € DE GENERO

DIVERSIDADE 4.

et / | oS e
°, .\ + ORIENTAGAO AFETIVA £ SEXUAL

31

bl sexo B0t

o

E importante deixar claro nesse ponto que as esferas da

diversidade sexual e de género sdao autonomas entre si. Ou
seja, o fato de alguém ser gay ou heterossexual, por exemplo,
nao influencia sua expressao de género ou sua identidade de
género. Um exemplo para ser utilizado é o de um homem com

LEMBRE-SE! expressao de género feminina que é heterossexual e cisgénero.
O fato da expressao de género dele ser feminina, portanto, nao
significa que ele seja gay ou transgénero.
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Caso todas as pessoas que participem do exercicio sejam pessoas cis,
experimente exemplificar também com um caso, mesmo que ficticio, de
uma pessoa trans, pois € muito comum que as pessoas confundam a forma
como identificar a orientacao afetivo-sexual a partir de uma leitura errada da
diferenca de sexo bioldgico e identidade de género. Ja vimos nesse tipo de
treinamento pessoas que achavam, por exemplo, que uma mulher trans que se
atraia por homens era gay, o que por definicdo é impossivel. Nesse exemplo,
essa mulher seria heterossexual, ja que sente atracdo por homens.

Utilizamos uma metafora de “pista” para explicar o conceito
de identidade de género. Explicar esse conceito se limitando
a dizer que é o reconhecimento enquanto um género
independentemente do sexo biolégico pode ser ineficiente
para o entendimento de pessoas que estdao tendo o primeiro
contato com esse debate. A metafora consiste em: quando
uma pessoa nasce € atribuido um género pra ela a partir de
suas caracteristicas fisicas (sexo bioldgico). A partir disso ela é
colocada na pista do masculino ou na pista do feminino. Uma
pessoa que permanece nessa pista que foi colocada até o fim
da vida é uma pessoa cisgénero. J4 a pessoa transgénero em
algum momento da vida vai perceber que nao é nessa pista
que ela quer estar, por isso ird passar pela ponte para a outra
pista. No caso de pessoas ndao-binarias, elas ndo acreditam que
precisam necessariamente passar toda a vida em uma pista ou
na outra, mas sim que podem ficar na ponte, transitar entre as
pistas, andar nas duas ao mesmo tempo etc.

O conceito de nao binariedade pode parecer confuso inicialmente, por isso
deixamos um segundo slide com uma explicacdo mais aprofundada das
identidades trans e uma descricdo de cada uma delas, trazendo as noc¢des de
binariedade, ndo binariedade e alguns exemplos de identidades de género.

BINARIO ------c----oeee O género binario refere-se ao sistema tradicional de
classificacao de género em duas categorias distintas:
masculino e feminino, seja de pessoas trans ou cis.
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NAO BINARIO :------ Pessoas nao-binarias nao se identificam
exclusivamente como homem ou mulher. Elas podem

se identificar com ambos os géneros, nenhum género

ou um género diferente. E uma identidade que

funciona como guarda-chuva, abrangendo diferentes

identidades ou identificacGes.

Através dessas definicoes, elencamos as seguintes identidades:

HOMEM TRANS

Pessoa que se reconhece enquanto o
género masculino, divergente do que

MULHER TRANS

Pessoa que se reconhece enquanto o
género feminino, divergente do que

lhe foi atribuido ao nascer. lhe foi atribuido ao nascer.

TRAVESTI

Identidade de género feminina que ressignifica um termo que no passado

era utilizado de forma pejorativa. No contexto atual, termo é utilizado para
reivindicar uma identidade que intersecciona o género com outros recortes
sociais, como raca e classe.

GENERO FLUIDO

Individuos cuja identidade de género nao é fixa e pode mudar ao longo
do tempo, que pode ser curto ou longo, o tempo nao é definido, mas sim
a identificacdo. A pessoa pode se identificar como homem, mulher, ambos,
nenhum ou outro género em momentos diferentes.

BIGENERO

AGENERO

Pessoas que nao se identificam Pessoas que se identificam com

com nenhum género em particular dois géneros diferentes, seja
ou que tém uma identidade de simultaneamente ou em momentos

género neutra. diferentes.
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« Entendemos que o mais importante desse
treinamento ndo é que as pessoas decorem a sigla,
mas sim que possam conhecer, respeitar e refletir,
diante disso, sugerimos que a leitura do slide 34 seja
feita de forma acolhedora.

DADOS

« Antes de entrarmos efetivamente em dados
porcentuais da populagdo LGBTQIA+, identificamos
e exemplificamos uma linha cronolégica sobre as
conquistas de direitos adquiridas emtempos recentes
no Brasil, tanto direitos referentes a cidadania em
geral, quanto no mundo do trabalho (slides 35, 36
e 37). Nesse momento, ressalte a importancia da
conquista desses direitos, mas que, como a grande
maioria decorrem do poder judicial, elas podem ser

N
¢ CONQUISTAS RECENTES NO BRASIL

. PRE
¢ CONQUISTAS NO CAMPO DO :
MERCADO DE TRABALHO

revistas a qualquer momento.
37

Tente fazer com o que publico participe desse momento. Vocé
pode questionar se eles sabiam dessas conquistas ou faca
perguntas que possibilitem a reflexdao, como: “Vocés sabiam
que antes de 2020 era proibido a doacdo de sangue por homens
gays, bissexuais, mulheres trans e travestis?”

<« No slide 38, trouxemos mais um “vocé sabia”
dessa vez com a informagdo da recente retirada da
transexualidade da lista de doencas e disturbios
mentais da OMS. Sugerimos que questione se o
publico sabia dessa informacédo antes de seguir com
as informacdes sobre o fato.

N .
$ VOCE SABIA?

Dividimos a secao em alguns grupos de dados: demograficos, de violéncia,
de mercado de trabalho e legislativos.

Busque expor esses dados de forma analitica, ndo puramente expositiva. Faga
reflexdes sobre as informacdes que vocé esta levando e tente conecta-las.
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E importante manter em mente que a ideia ndo é somente colocar dados
negativos, vocé vai notar que apontamos conquistas, principalmente no

campo legislativo. Isso porque ndo queremos que o publico saia pessimista
e com a impressao de que nao ha o que fazer diante da realidade. Queremos
mostrar qual é o cendrio, mas também inspirar pessoas a atuar diante dele
para promover melhorias para a comunidade LGBTQIA+. E importante
manter as pessoas interessadas em saber dessas mudancas sociais positivas e
determinadas a contribuir para que elas continuem acontecendo. Mostre que
nao vai comecar do zero, pois ja temos conquistas.

LGBTFOBIA

OTERMO E

“| LGBTfobia

PRUE

$ VOCE saBiA?

46

OPINIAO o rere s pessoas
]

47| PRECONCEITO”
e ~
DISCRIMINACAO =

18 |

: « No slide 44, comecamos a abordar questoes de

preconceito e discriminagcdo que, direcionadas
para populacdo LGBTQIA+, podemos definir como
LGBTfobia.

Aproveite esse slide inicial para explicar que
LGBTfobia é o preconceito ou discriminacdo
direcionada a pessoas ou grupos com base na sua
orientacdo sexual ou identidade de género.

No slide 46, trazemos mais um “Vocé sabia?”, nesse
caso explicando a diferenca entre preconceito e
discriminacdo. Sugerimos que, antes de explicar a
definicdo de cada conceito, interaja com publico
sobre se eles sabiam que existia diferenca.

Por fim, no slide 47, explique a diferenca entre
opinido, preconceito e discriminacao (vocé pode
utilizar a definicdo do slide anterior para explicar os
conceitos). Nesse momento, é importante ressaltar
que uma opiniao que fere outra pessoa nao é opiniao
e sim preconceito.
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48

CANAL DE DENUNCIAS

situacoes de LGBTfobia, apresentamos no slide 48
o canal de denuncias. Conforme dito no material da
apresentacdo: “o canal de denuncias permite que
funcionarios, clientes, fornecedores e parceiros que
: fazem parte em alguma medida da organizacao
:  possam realizar dendncias de forma anénima, para
: comunicar e evidenciar préaticas ilegais”. Porém, para
esse treinamento, em se tratando de pequenas e
: médias empresas e considerando o contexto do
: treinamento, sugerimos orientar que isso comece a
ser pensado primeiro para a equipe interna com o
objetivo de garantir uma boa experiéncia dentro da

; x| : « Como alternativa no caso da ocorréncia de
®

CANAL DE
DENUNCIAS
.

empresa.

Um argumento que vale levar é que essa é uma ferramenta que pode
beneficiar todas as pessoas, independente de fazer parte ou ndo de algum
grupo minorizado.

Sugerimos que o canalde denunciasseja eletrénico e completamente anénimo.
A anonimidade é o que vai garantir que as pessoas se sintam confortaveis
para falar sobre as situagdes, inclusive aquelas que sdo desconfortaveis. Os
relatos que chegarem nesse canal devem ser tratados com o devido cuidado
e sigilo. A partir das situacdes que vierem, as solu¢cdes devem ser pensadas
individualmente, porém as resolugdes devem ir além dessa particularidade.
O que queremos dizer é: cada situagao é Unica, mas um erro pode ajudar a
prevenir outro.

Aqui, vocé pode criar uma situacao ficticia para ajudar a ilustrar essa afirmativa.
Damos um exemplo abaixo:

Em uma empresa de médio porte, um funcionario que é
abertamente gay esta enfrentando discriminacdo no ambiente

O de trabalho. Este funcionario € membro da equipe de vendas
O e é altamente qualificado em seu trabalho. No entanto, nas
ultimas semanas, ele notou uma mudanca significativa no
comportamento de alguns colegas de trabalho e até mesmo
de seu supervisor.
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Comentarios Desagradaveis:

Durante uma reunido de equipe, um dos colegas fez um
comentario sobre a orientacao sexual dele, insinuando que
sua sexualidade poderia interferir no seu desempenho no
ambiente de trabalho.

Exclusao social:

Essa pessoa também percebe que seus colegas estdo
excluindo-o de atividades sociais da empresa, como almocos
em grupo e encontros apds o trabalho. Ele frequentemente se
sente isolado.

Discriminacao sutil:

Seu supervisor comecou a atribuir-lhe tarefas menos
importantes e oportunidades de crescimento na carreira
comecaram a escassear.Ele suspeita queisso estejarelacionado
a sua orientacao sexual.

Este funcionario se sente desconfortavel e desrespeitado no
ambiente detrabalho devido aessahostilidade e discriminacao.
Ele considera que essa situacao prejudica ndo apenas seu bem-
estar, mas também suas perspectivas de carreira na empresa.

Nesse cenario ficticio, a partir de uma denuncia anénima do funcionario, a
empresa precisa agir prontamente para abordar essa situagcdo de homofobia
no local de trabalho, realizando tanto acdes para solucionar o caso em questao,
quanto implementando a partir das licoes aprendidas a¢bes institucionais que
mitiguem novos casos como esse.

TAREFAS PRATICAS

Porfim,traremos uma série de acoes de boas praticas que podem serrealizadas
pelas empresas. E importante nessa parte tentar trazer essas situacdes para a
realidade da empresa onde vocé esta aplicando o treinamento para buscar
maior assertividade.

20 | AMBIENTES DE TRABALHO SEGUROS E INCLUSIVOS PARA PESSOAS LGBTQIA+ e®oee00®



: Nos slides 50, 51 e 52 temos duas colunas, apresentando na esquerda
como devemos agir em determinadas situacdes e na coluna da direita
algumas situacoes que devem ser evitadas.

v

PRUE

51 52

Aofim dessasecao, é interessante orientar as pessoas sobre aresponsabilidade
de se educar para ndo cometer esses erros e de passar esse conhecimento
adiante.

Diante disso, separamos algumas instituicobes que atuam com a pauta
LGBTQIA+ e buscam mudar a realidade da populacédo. Cite que ndo sédo as
Unicas e existem mais instituicoes empenhadas na mudanca do cenario atual.

Para fechar essa primeira parte da formacado, listamos uma série de
organizagdes da sociedade civil que estdo trabalhando no atendimento da
populacao LGBTQIA+. Deixamos todos os sites linkados no guia que sera
entregue para as empresas. Estimule as pessoas a pesquisar sobre o trabalho
dessas organizagbes e procurar se inspirar neles para contribuir com essa
transformacao social, que é também responsabilidade do setor privado.

EXERCICIO PRATICO

No final de cada etapa do treinamento trazemos dois casos praticos para
que a turma discuta coletivamente. Nao pule essa etapa, pois ela é muito
importante para medir o quanto as pessoas absorveram o conteudo, além de
ser um momento em que novas solu¢des podem surgir. Deixar que as pessoas
das empresas falem vai promover que elas tragam cendrios que s3o vidveis
dentro dos seus contextos.

O exercicio pratico deve ser baseado em uma situacao hipotética, seguida do
questionamento: como agir nessa situacao? No momento que vocé estiver se
preparando para facilitar o treinamento tenha alguns casos ja programados
e com suas possiveis resolugdes escritas, mas considere que existird a
possibilidade de que os grupos tragam uma sugestdao que funcione melhor
do que o que vocé pensou inicialmente.
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Caso a resposta trazida pelo publico ndo seja adequada, explique em quais
pontos ela é interessante e em quais nao é tao interessante, sempre dando
os motivos. Pode acontecer de surgir alguma solugao que nao seja a ideal
segundo seu planejamento, mas que funcione melhor no local em que vocé
vai estar. E importante manter em mente a dindmica da troca: vocé é a pessoa
com o conhecimento em Diversidade e Inclusao, mas as pessoas que trabalham
naquela empresa vao saber as particularidades dela e consequentemente
podem trazer solugdes que cabem melhor ali.

Caso alguma resposta seja muito diferente do que o que vocé pensou, faca
novas perguntas se necessario para entender o motivo daquela resposta.
Apresente a sua solucao enquanto uma proposta a ser pensada junto com a
turma e avalie com as pessoas participantes se seria uma alternativa vidvel ou
nao e os motivos.

Os casos propostos para essa etapa inicial de treinamento sdo os seguintes:

@5 Estou na divida de qual pronome utilizar para me
CASO 01 . . . =
referir a uma pessoa. Como agir nessa situa¢io?

POSSIVEL CONCLUSAO:

O mais complexo aqui ndo é exatamente como resolver, mas sim explicar
para as pessoas que ter duvidas com relacdo ao pronome é algo que
provavelmente acontecerd, principalmente se levarem em consideracéo as
multiplas expressdes e performances de género, respeito a identidade de
género independente de uso de horménios, e outros pontos que passamos
no treinamento. Instruimos as pessoas a ndo deduzirem o género das outras,
isso pode levar a duvidas sobre o pronome. Algumas pessoas tém a impressao
de que simplesmente perguntar pode ser ofensivo, mas nao é. A resolugao é
simples: estd com duvida do pronome? Pergunte! Existem diversas formas de
fazer essa pergunta: “quais sdo seus pronomes?”, “com quais pronomes vocé
gostaria que eu te chamasse?”, “quais pronomes posso usar ao me referir a
vocé?”

Mas ainda mais facil que isso, os pronomes podem ser adicionados em crach3,
caso a empresa dispuser de crachas. Essas perguntas acima podem ser feitas
no momento da contratacado, dessa forma o cracha da pessoa contratada pode

n o nu

ser confeccionado ja com essa informacao: “ela/dela”, “ele/dele” ou “elu/
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delu”. Porém é importante que, caso seja utilizada essa sugestao, os pronomes
estejam nos crachas de todas as pessoas, sejam elas LGBTQIA+ ou nao.

Pessoas que trabalham na empresa estao reclamando
porque tem pessoas trans utilizando o banheiro de
acordo com seu género. Como agir nessa situagao?

POSSIVEL SOLUCAO:

Caso essas reclamacoes cheguem até a pessoa trans que esta sendo alvo
dos comentdrios, primeiramente demonstre apoio a ela, garantindo que
ela deve ter o seu direito garantido. Uma solucdo sutil é a partir do uso de
placas. No banheiro feminino, coloque uma placa na porta que identifique
que aquele é o banheiro para TODAS as mulheres. No banheiro masculino,
coloque uma placa identificando que é o banheiro para TODOS os homens.
Certifique-se que no banheiro masculino tenha vasos sanitarios e ndo apenas
mictérios. No guia para as empresas incluimos uma resolucao aprovada pelo
governo federal que assegura a pessoas trans o direito de utilizar o banheiro
em conformidade com seu género. Caso perceba que a situagdo se mantém
mesmo apos a fixagao das placas, imprima essa resolucao e deixe ela a vista
também préximo aos banheiros. Em ultimo caso, se essas alternativas nao
resolverem pode ser necessaria uma conversa individual com essas pessoas
que estdo se queixando para que fique explicito que as pessoas trans tem o
direito de usar o banheiro que se sentem confortaveis e que o respeito a isso
é garantido por lei e serd também apoiado pela empresa.

Apos esse caso, pode ser que apareca uma pergunta: e as pessoas nao binarias?
Sugerimos que nao leve essa situacdo de cara, mas, caso isso seja questionado,
fale sobre a possibilidade de um banheiro sem marcacao de género, que
todas as pessoas possam utilizar. No caso em que isso for possivel, dé essa
sugestdo. Nos casos em que isso nao for possivel, indique que é importante
que essa pessoa utilize o banheiro que ela se sentir mais confortavel, sem que
exista uma pressao para que ela utilize o banheiro em conformidade com seu
sexo bioldgico.
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TREINAMENTO 02

Cultura organizacional inclusiva para pessoas LGBTQIA+

Na segunda parte do treinamento entramos em temas mais especificos do
dia a dia empresarial. A ideia dessa etapa é pensar na jornada da pessoa
contratada desde o processo de atracdo e selecao até o convivio das equipes
com respeito a pessoas LGBTQIA+.

Como esse treinamento sera voltado para pequenas e médias empresas, nesse
momento é muito importante fazer uma anélise de quais dos pontos trazidos
aqui fazem sentido para a realidade de cada organizacdo. Por exemplo,
falaremos sobre censo e canal de dendncias anénimo, mas esses sdo itens
que nao fazem sentido para empresas com até 10 pessoas, por exemplo.
Mantenha o didlogo aberto nessa etapa, sempre se certificando se o contetddo
em questao faz sentido para a empresa ou ndo. Caso nao faca, sugerimos que
adapte ou encurte a etapa para que continue relevante e nao falte tempo para
abordar as demais questoes.

PROCESSO SELETIVO INCLUSIVO

Na primeira parte falaremos sobre o processo de recrutamento. Nessa
etapa, para além dos conteludos praticos, é importante comecar falando
sobre a importancia de se ter um time diverso. Além de ser uma forma de
gerar transformacao social - mudanca cuja importancia ja foi explicada no
treinamento 1 - é também importante para a mudancga cultural tanto da
empresa quanto das pessoas que ja estdo nela.

Sabemos que em alguns casos a empresa pode ter bloqueios - inclusive vindos
dalideranca - sobre a divulgacdo de vagas afirmativas (exclusivas para pessoas
de grupos minoritarios), porém isso ndo deve representar uma barreira para
que pessoas desses grupos sejam recrutadas intencionalmente. Isso pode ser
feito através de uma divulgacao estratégica das vagas buscando parcerias
com organizagdes que trabalham empregabilidade LGBTQIA+, divulgacao de
vagas em grupos de redes sociais, forma de comunicacado da vaga etc.
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61

j rocsowmenonauwe ™ « Para iniciar essa etapa trazemos algumas
- caracteristicas de processos seletivos inclusivos, que
estdo nos slides 61 e 62 . Abaixo, deixaremos uma
lista dos pontos que colocamos nos slides com uma
= breve explicacdo que pode ser repassada para a
empresa participante no momento do treinamento,
bem como uma sugestdao de agrupamento dos
topicos para que essa explicacdo ndao tome mais
tempo do que o necessario ou torne-se repetitiva.

Acessibilidade na divulgacao e durante todo o processo

°cecoo

Comunicacao inclusiva e no idioma do pais

Acessibilidade nesse aspecto pode estar se referindo tanto a forma de
comunicacao quanto aos locais onde essa vaga estd sendo divulgada.
Procure saber onde o publico LGBTQIA+ esta e utilize esses espagos para a
divulgacao das vagas. Isso pode ser feito através de parcerias com projetos de
empregabilidade LGBTQIA+, utilizacdo de grupos em redes sociais especificos
para divulgacao etc. No caso de vagas sendo divulgadas fisicamente através
de flyers ou placas, busque procurar os espagos da cidade onde a populagao
LGBTQIA+ costuma frequentar, como casas de acolhimento, ambulatérios
que oferecem servicos de saude para a populacao trans etc.

A segunda frase se conecta com a primeira no que diz respeito a forma
de comunicacdo acessivel. Essa dica pode se encaixar mais com algumas
empresas do que com outras. No caso de empresas que utilizem outros
idiomas ou que tem certas vagas que ganham nomenclaturas em inglés, por
exemplo, é importante encorajar que comecem a ser utilizadas as versoes
em portugués das nomenclaturas, visando atingir o entendimento do maior
numero de pessoas possivel.
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Entendimento das necessidades das pessoas entrevistadas
Ser flexivel e customizar o processo de acordo com necessidades

Informe a turma que essas necessidades podem variar bastante a depender
da pessoa e que cada caso serd um caso. Um exemplo que pode ser levado é:
supomos que existe uma pessoa LGBTQIA+ interessada em uma vaga, porém
pela sua dificuldade de recolocacdo no mercado de trabalho formal essa
pessoa esteja com algum trabalho pontual para realizacdo no dia daquela
entrevista. Entendendo o panorama de empregabilidade da populacao
LGBTQIA+ pode-se entender que em muitos contextos esses trabalhos
temporarios sdo o que possibilitam que essa pessoa consiga ter uma renda,
por isso é importante ter abertura para adaptar horérios para possibilitar que
essa pessoa seja entrevistada, por exemplo.

Estratégia de selecao intencional: inscricdoes + busca ativa

Quando divulgada uma vaga que tenha a intencao de contratar uma pessoa
LGBTQIA+ (seja uma vaga exclusiva ou apenas prioritaria), va além das
divulgacdes conforme a empresa faz (ou fazia) para as demais vagas. Use
estratégias similares as que foram descritas no primeiro item dessa lista e,
se possivel, inclua nas divulgacdes e convites para entrevista que a vaga é
voltada para pessoas LGBTQIA+ quando for o caso.

Entrevistas respeitosas, humanizadas e livres de estereétipos

Entrevistadores(as) diversos(as) (RHs e contratantes)

Equipe treinada para combater os vieses inconscientes

Esses trés topicos podem ser descritos conjuntamente. Leia as trés frases e
mostre como elas se relacionam. Explique para os participantes a importancia
de garantir que a equipe responsavel pela realizacdo das entrevistas tenha
um treinamento em Diversidade & Inclusdo, que tenha conhecimento - e, se
possivel, experiéncia - com o atendimento da populacado LGBTQIA+. Sempre
que possivel, tenha uma equipe de RH e pessoas entrevistadoras com perfis
diversos (o que nao quer dizer que precisam necessariamente ser pessoas
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apenas de grupos minorizados, mas que exista uma variedade de perfis). Esse
treinamento em D&l resultard em pessoas que terdo melhores condigbes de
combater os vieses inconscientes’.

Saber diferenciar: competéncias versus experiéncias

Saber avaliar: de onde partiu, onde esta e potencial

Juntando essas duas recomendacdes, explique que a diferenca de acesso a
oportunidades de emprego e educagao formais podem resultar diretamente
em um baixo nimero de informacgdes nos curriculos de pessoas LGBTQIA+.
O fato de nado terem experiéncias de trabalho formal ou ensino superior
nao significa que elas ndo tém competéncia e/ou potencial. Ndo se trata de
flexibilizar requisitos, mas sim de reconhecer que essas experiéncias desejadas
podem nao ter sido vivenciadas por pessoas LGBTQIA+ em contextos que
sejam amplamente considerados no mercado de trabalho. Va além do que
estd escrito/documentado e considere as oportunidades de desenvolvimento
da pessoa candidata a vaga.

FICHA DE INSCRICAO

oo e <« No slide 64 deixamos um exemplo de perguntas
importantes parafichas de inscricado emvagasvisando
a contratacao de pessoas LGBTQIA+. Mesmo que

essas vagas nao sejam exclusivas, é interessante a
coleta dessas informacdes. Essas informacdes podem
ser utilizadas para ajudar no controle de priorizacdo
de perfis procurados para a vaga. Sao perguntas
voltadas para o entendimento de se as pessoas
inscritas fazem ou nao parte de grupos minorizados.

A coleta de dados que sera feita nesse processo seletivo € um gancho que
pode ser utilizado para introduzir o préximo tépico: a Lei Geral de Protecao
de Dados (LGPD).

T Vieses inconscientes sdo atitudes, preconceitos e esteredtipos que influenciam nossos pensamentos e
acbes de maneira sutil e automatica, muitas vezes sem que estejamos plenamente cientes de sua presenca.
Eles podem ser formados ao longo de nossas vidas por meio de nossas experiéncias, exposicdo a midia,
cultura e interacdes sociais. Esses vieses podem afetar nossas decisdes pessoais e profissionais, bem como
nossa percepc¢do das outras pessoas e grupos, levando a discriminac&o injusta e desigualdade. Reconhecer
e combater esses vieses inconscientes é fundamental para promover a equidade, a inclus&o e a justica social.
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LGPD - LEl GERAL DE PROTECAO DE DADOS

Esse é um tema que deve ser abordado com todas as empresas,
independentemente do nimero de pessoas empregadas e por motivos que
vao além da Diversidade & Inclusdo. Aqui, iremos focar nos dados relacionados
a D&l, mas sugira que as empresas que ainda ndo tem conhecimento da LGPD
facam uma busca aprofundada e se informem sobre as normas para que néo
cometam erros.

Trazendo o tema para o publico LGBTQIA+, dentro da LGPD existem alguns
dados que sdo considerados sensiveis, dentre eles orientacao afetivo-sexual e
identidade de género2. N6s incentivamos a busca ativa de pessoas LGBTQIA+
para novas contratacoes e estamos nesse treinamento dando direcionamentos
de como integrar bem essas pessoas, porém é importante dentro desse tépico
estabelecer que todas as pessoas devem ter sua privacidade respeitada e
nao precisam (e nem devem) ser apresentadas para a equipe em funcao de
sua identidade de género ou orientacdo afetivo-sexual. Algumas pessoas
LGBTQIA+ se sentirdao confortaveis para falar abertamente sobre sua vivéncia
enquanto parte da comunidade, outras ndo. Essas informacdes sdo dados
sensiveis que devem ser tratados em sigilo e ndo podem ser revelados por
ninguém a nao ser pela propria pessoa.

No caso de pessoas trans, é importante falar também sobre o sigilo do nome
de registro. Nesse momento explique o que é nome civil e o que é nome social.
Algumas pessoas trans podem ter retificado seus nomes nos documentos,
outras podem utilizar documentos com o nome com o qual foram registradas
ao nascer. Essa é uma informagcao que nao pode de forma alguma ser
compartilhada com nenhuma pessoa além do necessario. Entendemos que
algumas pessoas vao acabar tendo essa informacao. Por exemplo, a pessoa
que realiza o pagamento de saldrios inevitavelmente verd o nome que estd
cadastrado na conta da pessoa, assim como quem tiver contato com outros
documentos. Mas o nome de registro de uma pessoa trans ndao pode ser
exposto contra sua vontade. Explique que isso pode causar constrangimento,
e que além disso ndo é uma informacao que precisa ser difundida.

2 Existem também outros dados considerados sensiveis, mas que ndo tem relacdo com o grupo LGBTQIA+,
por isso ndo estdo sendo mencionados aqui. Mas sugerimos fortemente que todas as empresas busquem
essas informacgdes.
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Explique também que, no caso de uma pessoa trans que nao
tem o nome retificado, ndo é positivo questionar o motivo
desse processo ainda nao ter sido feito. Existem diversas
possibilidades de motivos e parte deles podem ser questoes
dolorosas. A retificagdo de nome para pessoas trans é
um direito, ndo um dever. Jamais uma pessoa trans deve
ter seu nome social desrespeitado, nem a nao retificacdo dos
documentos.

Para fechar essa etapa, sugerimos que informe novamente que o tépico LGPD
é bastante técnico e vai além de D&I, tendo uma série de normas que devem
ser estudadas e seguidas. Vamos deixar no material de apoio para as empresas
algumas sugestoes de links onde elas poderao ler mais sobre o assunto. Mas
esse conhecimento ndo deve se limitar ao material que compartilharemos.

COMUNICACAO E ATRATIVIDADE

Existem formas sutis de atrair o publico LGBTQIA+, como a comunicacéo

inclusiva.

s .
E ESTRATEGIA DE ATRATIVIDADE

=<| : « Iniciamos esse topico no slide 67 com uma lista de
estratégias de atratividade:

@ Pense em

estratégias diferenciadas, como programas de indicacao

focados em grupos sub-representados.
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Repasse todas essas estratégias listadas. Algumas delas sdo autoexplicativas,
porém outras ndo. Comrelacdoaositens 1,3 e 6, seguem algumas orientagdes:

Nesse planejamento, oriente os participantes a definir o perfil
desejado para a vaga e procurar estabelecer estratégias de como
alcancar essas pessoas. E importante que tenham em mente
também a definicdo de competéncias necessarias e quais dessas
competéncias podem ser potencialmente desenvolvidas apds a
contratagcao, caso seja necessario.

Oriente os participantes a organizar e realizar atividades com o
objetivo de destacar e fortalecer a imagem da empresa como um
empregador desejavel e atrativo para pessoas candidatas.

E importante mostrar quais beneficios e acdes inclusivas a empresa
possui.

A orientacao a ser passada aos participantes é de entender em
quais meios esse publico se encontra e como se aproximar deles.
Retome a orientacao do item Estratégia de selecao intencional:
inscricoes + busca ativa, informando que esses contatos podem
ser ativados através das redes sociais de casas de acolhimento e
coletivos LGBTQIA+.

ApOds essa etapa, deixamos um slide com exemplos de algumas feiras e outros
eventos focados em atratividade como sugestdes ao item 2.

Sabemos que falar de comunicacéo leva o publico a pensar em linguagem
neutra. Nesse momento é importante explicar a diferenca de linguagem
neutra e linguagem inclusiva, bem como em quais momentos cada uma delas
deve ser utilizada.

Tanto a linguagem neutra como a inclusiva visam nao demarcar género no
discurso, porém aforma de fazerisso é que as diferencia. No caso dalinguagem
neutra é criada uma adaptacao nos pronomes existentes na lingua portuguesa
e a partir deles sdo criadas maneiras de flexionar as palavras com relagao ao
género. Ja a linguagem inclusiva altera o formato das frases de forma que nao
seja necessario o uso de termos em nenhum género3.

3 Ver mais sobre linguagem neutra acessando o QR Code ao lado.
Manual de Linguagem Neutra em Lingua Portuguesa, Universidade Federal da Integracdo
Latino-Americana UNILA
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oo onc s « Utilize exemplos para explicar essa diferenca para
' que nao reste duvidas. Colocamos alguns exemplos
no slide 69 fazendo referéncia a como utilizar a
linguagem inclusiva na divulgacédo das vagas.

A seguir esta outro exemplo, agora voltado para a
comunicacao apos a contratacao:

"Ola! Sejam todes muito bem-vindes.”

LINGUAGEM

e “A partir de agora elu ira trabalhar na recepgio.”

"Ola! Gostaria de dar as boas-vindas a todas as
pessoas presentes.”

"A partir de agora essa sdo as pessoas que irao
trabalhar na recep¢ao.”

@ Na comunicacao individual deve-se sempre usar os pronomes

com os quais a pessoa interlocutora se sentir confortavel.

LEMBRE-SE!

CENSO

Esse é um tépico que faz sentido para empresas com um nimero maior
de pessoas. O censo é importante porque através dele é possivel planejar
as iniciativas que a empresa pode criar para se desenvolver no quesito de
Diversidade e Inclusdo. Se for uma empresa com um numero de pessoas
pequeno a ponto de nao fazer sentido a realizacdo de censo no momento
presente, sugira que no futuro, a medida que a equipe for crescendo, que
esse material seja revisitado para que o momento de aplicacdo do censo
seja identificado. No caso de empresas pequenas que ainda nao estdo no
momento de realizar o censo, sugira que comecem a coletar esses dados para
as proximas pessoas contratadas até que chegue o momento de realizar o
censo.
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Algumas iniciativas possiveis de serem criadas a partir das informacoes
geradas em censo estao listadas na apresentacao de apoio. Caso a empresa
ja tenha uma quantidade de pessoas (a partir de 15 a 20) para a realizacédo
desse mapeamento, exponha como ele pode ser feito. Os censos podem ser
realizados a partir de formularios online anénimos nos quais as pessoas podem
responder algumas perguntas relacionadas a diversidade. E importante
evitar perguntas que possam identificar as pessoas. Por exemplo, se na area
de comunicacdo existem apenas duas pessoas, cada qual em um cargo
diferente, perguntar a area e o cargo identificaria quem foi a pessoa que deu
determinada resposta. Nesse sentido, as pessoas provavelmente perceberao
isso no momento de responder, o que pode fazer com que elas ndo se sintam
confortaveis para responder as questdes.

$ FICHA DE INSCRI
H
L

s « Algumas das perguntas que podem ser incluidas
no censo sao as mesmas que estdo no modelo

de formulario para ficha de inscricdo que consta

no slide 64. Neste treinamento falaremos sobre

o recorte de pessoas LGBTQIA+, mas pontue que

o censo pode e deve englobar também outros
recortes: faixa etaria, autoidentificacdo étnico-racial,
género, deficiéncias etc.

As respostas do censo devem ser acessadas pelo minimo de pessoas possiveis
e sempre seguindo as orientagdes da LGPD.

ACOES AFIRMATIVAS

Fazendo um link com o tépico anterior, o censo é uma atividade importante
para possibilitar a criacdo das a¢des afirmativas. Essas acdes sdo medidas
que tém como objetivo combater discriminacdes raciais, de género, classe,
orientagao sexual, deficiéncia e outros marcadores sociais visando aumentar a
participacdo de grupos minorizados no processo politico, acesso a educacao,
saude, emprego, bens, redes de protecao social e/ou reconhecimento cultural.

No contexto empresarial essas acdes podem ser tomadas em processos
de selecao ao se priorizar o recrutamento de pessoas que estdo dentro
de grupos minorizados - sendo muito importante aqui se atentar para a
interseccionalidade. Apds a contratacdo, outras acoes podem ser tomadas
com o objetivo de garantir a inclusdo e ascensdo das pessoas pertencentes
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a esses grupos. Na apresentacdo mencionamos a importancia da empresa
garantir que pessoas LGBTQIA+ acessem beneficios garantidos por lei e
trazemos dois exemplos disso nos casos que serdo discutidos no exercicio
pratico, mas as acoes afirmativas podem e devem ir além disso.

Abaixo deixamos alguns exemplos de a¢des afirmativas que podem ser feitas
para a inclusdo da populacdo LGBTQIA+. No momento que for expor esses
exemplos, é importante informar que sdo apenas sugestdes e que sabemos
que nem todas as empresas terao a possibilidade de implementar dessa
maneira. Ainda assim, é importante dar esses exemplos para que o publico
consiga entender de que maneira tais acdes podem ir além dos beneficios ja
garantidos por lei.

o 1 : Auxilio para retificacao de nome e género

em documentos para pessoas trans

Caso a pessoa demonstre interesse em fazer a retificacdo de seus documentos,
a empresa pode contribuir de 3 formas:

INFORMACOES: oriente a sua equipe administrativa para procurar essas
informacdes do procedimento necessario para a retificacdo de documentos e
ajude a pessoa a entender quais certidoes sdo necessarias e onde elas podem
ser emitidas.

FINANCEIRAMENTE: a maioria dos documentos sdo emitidos gratuitamente,
porém existem alguns especificos que devem ser pagos. Caso a empresa
tenha recurso que possa ser destinado para essa finalidade, a garantia desse
auxilio pode se tornar uma acéo afirmativa.

FLEXIBILIZACAO DE HORARIO: durante o processo de retificacdo de nome
e género nos documentos, vai ser necessario que a pessoa va presencialmente
em féruns e cartérios. Esses locais abrem apenas em horario comercial, por
isso é necessario que, caso esse horario coincida com o horario de trabalho,
seja oferecida a possibilidade de flexibilizacdo para que a pessoa consiga
comparecer nos locais. Combine com antecedéncia os horarios que a pessoa
pode ser dispensada para realizar esses procedimentos e em quais horarios
ela pode repor essas horas, seja chegando mais cedo nos dias seguintes ou
trabalhando até maistarde para compensar as horas gastas para esse processo.
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oz Treinamento de sensibilizacao periédico

Realizar treinamentos de tempos em tempos para garantir que todas as
pessoas da empresa tenham conhecimentos sobre Diversidade e Inclusao.
Esses treinamentos podem abordar diversas esferas de diversidade para além
da populacdo LGBTQIA+.

Identifique se existe alguma pessoa que trabalha na empresa que teria esse
conhecimento para compartilhar. Existe também a possibilidade de convidar
organizagdes da sociedade civil que ofertem treinamento. E em terceiro caso,
é possivel também contratar consultorias especializadas para a realizacao.

EXERCICIO PRATICO

Os casos sugeridos para essa etapa de treinamento sdo os seguintes:

Estou com problemas para cadastrar conjuges
@5 Y I de pessoas homoafetivas no plano de saude.
Como agir nessa situacao?

POSSIVEL SOLUCAO:

Nao leve esse problema para a pessoa da equipe, mas sim para o servigo
de saude. Reluna os documentos necessarios que mostram o direito dessas
pessoas de cadastrar conjuges como pessoas beneficidrias do plano de saude
e entre em contato com o plano contratado, buscando entender qual esta
sendo o problema, ja que esse é um direito garantido por lei.

Uma pessoa LGBTQIA+ esta prestes a ter um
@f} V.. F I bebé e vai precisar sair de licenca.
Como agir nessa situacao?

POSSIVEL SOLUCAO:

Esse é um caso diferente dos outros, talvez seja um pouco mais complexo.
Colocamos ele aqui como uma forma de provocar a reflexdo acerca da licenca
maternidade/paternidade versus a licenca parental.
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Ao entrarnesse tema, mostre que érelevante fazeressareflexdo principalmente
em familias fora do convencional cis e heterossexual. Isso fica explicito
quando se pensa em homens trans que gestam, por exemplo. Atualmente,
a lei prevé 5 dias para a licenca paternidade, porém, é inviavel cumprir essa
norma quando consideramos homens que gestaram e estarao passando por
um periodo pdés-parto. Outro exemplo que mostra a inviabilidade é o caso de
dupla paternidade, ou seja, a paternidade para casais com dois homens (cis
ou trans). Nessa situacao os dois pais teriam apenas 5 dias de licenca para
cuidar da crianca.

Apos explicar essa problematica, podemos entrar na solucdo proposta: a
licenca parentalidade. Nesse modelo a empresa adotaria uma norma padrao
de afastamento com periodos semelhante de licenca (variando apenas entre
pessoas gestantes e pessoas nao gestantes). Entendemos que a viabilidade
desse modelo depende muito da disponibilidade de recursos financeiros, por
isso ndo esperamos que todas as empresas que participem do treinamento
tenham a possibilidade imediata de implementar a licenca parentalidade,
mas consideramos essa provocacdo muito importante.

No guia que serd entregue para todas as empresas que receberem o
treinamento estamos deixando links para noticias sobre o avanco dessa
discussao a nivel legislativo e um guia publicado pelo Grupo Boticario que
tem mais detalhes sobre a licenca parentalidade. Dentro desse guia o periodo
da licenca parentalidade é de 6 meses para maes (cis e trans), ja para os pais
(cis e trans) é de 4 meses, exceto em casos em que o pai gestou (nesse caso o
periodo é de 6 meses). A depender da empresa, pode ser proposto que, caso
nao seja uma possibilidade os 6 meses, que seja estudado qual periodo seria
possivel, ainda que menor.

Nao esqueca de lembrar que isso vale tanto para caso de criancas gestadas
quanto criancas adotadas!
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TREINAMENTO 03

O papel da pessoa aliada no combate a discriminacao

Essa é a parte do treinamento que vamos falar sobre o papel da pessoa aliada
e dar dicas de como atuar no dia a dia para evitar que ocorram casos de
microagressoes e, caso ocorram, auxiliar com sugestées de como remediar as
situacgoes.

A pergunta norteadora dessa etapa é “como posso me tornar uma pessoa
aliada?”. Emtodo o tempo precisamos ter em mente que essa pergunta precisa
ser respondida no maior nimero de aspectos possiveis.

Ao falar de pessoa aliada, estamos também trazendo a tona como a posicdo de
cada pessoa dentro da empresa pode contribuir no combate a discriminacao,
trazendo tanto dicas de intervencgdes pessoais quanto profissionais.

A IMPORTANCIA DE SER UMA
PESSOA ALIADA E O LUGAR DE FALA

Comece explicando a importancia de ser uma pessoa aliada. Nesse aspecto
pode ser mencionado o local privilegiado no qual as pessoas ndo LGBTQIA+
estdo e o potencial que elas tém para contribuir ecoando as vozes de pessoas
LGBTQIA+, de forma que esse conhecimento siga adiante e impacte na vida
de todas e todos.

Cuidado: as pessoas podem ter dificuldade de ouvir que estdo em um local
de privilégio, entdo é necessario ter cautela na abordagem quando for iniciar
essa fala. Busque mostrar que o privilégio no sentido que estamos falando
aqui diz respeito a uma posicdo onde elas podem fazer a diferenca e a partir
da qual elas tém um tipo de acesso que pode ajudar a promover a mudanca.
E importante demonstrar que através de sua atuacdo profissional, elas podem
ser capazes de ampliar os acessos desse grupo vulnerabilizado e contribuir
com a mudanca daquelas estatisticas que foram faladas no inicio.

O primeiro conceito a ser explicado aqui e que é muito importante é o de
lugar de fala. Uma informacdo importante para vocé ter em mente é que,
muitas vezes, o conceito de lugar de fala é mal compreendido. Vemos em
muitas situagdes pessoas dizendo que “nao vou falar sobre isso porque nao
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é o meu lugar de fala”. Essa ideia estad equivocada. O que se deve reconhecer
a partir da nogao de lugar de fala é de onde cada pessoa parte para falar
de determinados assuntos. Pessoas que nao fazem parte da comunidade
LGBTQIA+ podem e devem falar sobre essas questdoes e se posicionar, mas
reconhecendo que nao sdo protagonistas nessa pauta e que nao possuem a
vivéncia de uma pessoa LGBTQIA+.

- <« Na apresentacado que enviamos ha um video curto no

slide 78 com uma explicacdo do conceito de forma
bastante assertiva. Sugerimos que vocé assista ao
POSICIONAR. video também como parte da sua preparacdo para
dar o treinamento.

LUGAR DE FALA

Quando chegar nessa parte da capacitacdo, comece perguntando o que as
pessoas entendem por lugar de fala e pegue alguns aspectos dessas respostas
que se aproximam mais ou menos do que é o conceito. Use isso para identificar
quais sdo os principais motivos de equivoco. Tenha o cuidado de nao utilizar
um tom corretivo no sentido de dizer que a resposta de alguém estava errada
gerando constrangimento. Procure entender a partir dessa resposta qual é o
motivo do equivoco e reforce que esse € um caminho de pensamento comum,
mas que nao é o mais assertivo. Compreenda a linha de raciocinio e mostre
onde ela pegou um caminho diferente do esperado, sempre justificando. A
importancia desse conceito € que as pessoas saibam que podem falar sobre
qualquer tema que seja, mas que devem buscar conhecimento para isso e,
principalmente, devem saber quando se deve falar e quando se deve ouvir.
Mais na frente, ainda nessa etapa, daremos insumos para que todas as pessoas
presentes consigam ter esse conhecimento abordando o passo a passo para
se tornar uma pessoa aliada através da criacdo de espacos de seguranca
psicoldgica.

Caso o local onde vocé esteja facilitando o treinamento ndo tenha a estrutura
audiovisual necessdria para reproduzir o video, deixamos no mesmo slide
a transcricdo do momento do video durante o qual o conceito estad sendo
explicado. Leia a passagem junto com a turma e explique que esse é o texto
do video.
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O PASSO A PASSO PARA SER UMA PESSOA ALIADA

s « Essa secao esta nos slides 80 a 81 e é composta por
frases bastante diretas no material da apresentacao.
Temos algumas dicas que estdo em frases curtas

SAO IGUAIS A VOCE.

e o mais importante é: ndo pule etapas ou faca

= simplesmente a leitura. Questione a turma sobre de
qual forma cada pessoa tem exercitado cada uma
POSICIONE-SE
o e s de v das dicas.

Y AJAE INFLUENCIE
@ . ercico, "

A primeira frase que compde essa sessao € “ndo pressuponha que todas as
pessoas sao iguais a vocé”. A leitura dessa frase deve vir com uma reflexao
que explique que nao devemos assumir que as experiéncias, valores e
circunstancias de vida de outras pessoas sdo as mesmas que as nossas.
E importante reconhecer a diversidade e individualidade das pessoas.

Na segunda frase, sobre refletir acerca dos préprios privilégios no acesso e
permanéncia no mercado de trabalho, provoque as pessoas participantes a
avaliarem as vantagens que podem ter devido a fatores como género, raga,
classe social, orientacao sexual, entre outros em entrevistas de emprego,
analises de curriculos e na vida escolar. Aqui, podem ser inclusive retomados
alguns dos dados sobre empregabilidade e insercdo de pessoas trans nos
ambientes educacionais. Reconhecer privilégios é o primeiro passo para
promover a equidade.

Na terceira frase “Se vocé errou, pecga desculpas independentemente de sua
posicao hierarquica com a pessoa”, cite como reconhecer e admitir erros é um
sinal de maturidade e respeito. Pedir desculpas demonstra responsabilidade
por suas acoes e a disposicdo de reparar danos. A questao da hierarquia
aparece aqui enquanto um fator para mostrar que mesmo pessoas em
posicoes de lideranca podem cometer erros com pessoas em posi¢coes que
estdao abaixo hierarquicamente, porém essa relacao de hierarquia nao isenta
a pessoa que lidera da responsabilidade de se retratar caso cometa um erro
que afete uma pessoa da equipe.

Na quarta frase, quando disser para que as pessoas se manifestem diante

de comentarios discriminatérios dentro e fora do ambiente de trabalho, dé
sugestdes de como fazer isso garantindo o espaco de seguranca psicoldgica,
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contribuindo para o aprendizado e crescimento, saindo da légica da punicao
e constrangimento de quem errou.

A quinta frase, "Posicione-se abertamente sobre o assunto independente
de sua posicao hierarquica”, se relaciona bastante com as duas anteriores.
Sugira que as pessoas nao deixem de se expressar ao ouvirem comentarios
controversos ou abertamente LGBT+fébicos e faca uma relacdo entre essa
orientacdo e a questao da hierarquia. Com um espaco seguro para acolher
essas tematicas, as pessoas ndao devem (ou ndao deveriam) ter receio de expor
desconfortos, ainda que estejam em posicdes hierarquicas menores. O canal
de denuncias, apresentado na parte sobre Cultura organizacional inclusiva,
pode ser utilizado para isso.

Na ultima frase, “Aja e influencie o seu entorno, identificando como sua
posicao na empresa pode ajudar nesse exercicio”, explique que é importante
tomar medidas concretas para criar mudancas positivas no ambiente em
que se vive. Isso pode envolver influenciar as atitudes e comportamentos
das pessoas ao seu redor. Para além das manifestacoes pessoais de apoio,
posicoes estratégicas na empresa podem contribuir ainda mais com essa agcao
de influéncia, principalmente areas voltadas a recursos humanos e liderancas.

Em geral, procure fazer com que o conteudo va além das frases, com uma
explicacdo rapida e dinamica conforme os exemplos colocados acima. Dé
exemplos e utilize essas frases como gancho para passar para a préxima etapa.
Apodsessasessdaotemosumslide comadefinicido do que sdo asmicroagressoes.
O objetivo dessas frases € evitar que as microagressdes acontecam e por isso
é importante que todas as pessoas presentes compreendam esse conceito.

Microagressdes sdo interagées indiretas que podem
ser verbais, comportamentais ou ambientais;

de forma intencional ou ndo, e que comunicam
hostilidade, depreciacdo ou desrespeito contra
membros de um grupo minorizado.

As microagressées sio geralmente percebidas pelas
pessoas impactadas ou que fazem parte do grupo
em questio e podem acontecer em ambientes de
trabalho caso nao sejam intencionalmente evitadas.
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Agora que temos o entendimento do que sdo essas microagressoes e algumas
sugestoes praticas de como evita-las, passamos ao tépico “Empresa aliada”.
Nesse topico vamos além das acdes interpessoais, introduzindo o conceito
de seguranga psicoldgica, que foi mencionado rapidamente no inicio do
treinamento. Nesse momento vamos aprofundar esse conteido e mostrar
quais sao os beneficios que a seguranca psicolégica pode trazer para as
empresas.

SEGURANCA PSICOLOGICA

Ao explicar o conceito e as etapas da seguranca psicoldgica é importante ter
em mente que isso serve tanto para o dia a dia das pessoas LGBTQIA+ na
organizagao no presente ou futuro quanto para o momento do treinamento
que estd sendo aplicado, isto é, é importante sinalizar para as pessoas
participantes a importancia de acolher as pessoas que trabalham nela, mas,
enquanto pessoa facilitadora do treinamento, é de sua responsabilidade
também acolher as contribuicdes da turma que estd com vocé e entender cada
questionamento sem viés de julgamento ou de correcdo, e sim de construgao
conjunta. A cada etapa busque explicar o conceito trazendo exemplos.

Iniciamos a apresentacao dessa etapa com o conceito de seguranca
psicolégica: é um contexto de trabalho em que as pessoas se sintam
confortaveis e seguras para serem elas mesmas. Nos slides seguintes
trazemos uma informacao sobre o quanto esse contexto é necessario, tendo
sido apontado em pesquisas por profissionais, seguido das caracteristicas
desse contexto e dos ganhos que uma empresa pode ter por proporciona-lo
para as pessoas que trabalham.

s e « As caracteristicas que trazemos na apresentagao sao:
confiancga; respeito; vulnerabilidade; comunicagao;
erros e falhas e colaboracéo.

No slide 88 trazemos descri¢des dessas
caracteristicas. E importante que a pessoa facilitadora
estude essas caracteristicas antes de aplicar o
treinamento e explique cada uma delas para a turma.

No slide seguinte mostramos alguns dos ganhos da empresa que proporciona
um espaco de seguranca psicolégica. Esses ganhos sao: proatividade;
inovacao; devolutivas sinceras - maiores oportunidades de identificar pontos
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de melhoria; e maior conexao entre a equipe. Novamente colocamos as
descricoes desses pontos na apresentacao.

} s onstomngarscosoacn. <« Um espaco de seguranca psicolégica em que a
' equipe tenha todas as caracteristicas sugeridas
irao resultar nos ganhos descritos. Apds essa
introducdo, trazemos um passo a passo com os
estadgios da seguranca psicoldgica, no slide 91.

Reserve um tempo maior para a apresentacdo desse slide para trazer as
explicagdes completas de cada um desses estagios conforme descrito nos
proximos paragrafos.

O primeiro estdgio, a inclusdo, é um tanto quanto autoexplicativo. Diz respeito
a presenca das pessoas LGBTQIA+ nas empresas e ao acolhimento delas nao
ignorando, mas valorizando todas as suas caracteristicas, inclusive as que a
tornam parte da comunidade. Nesse momento vocé pode aproveitar para
reafirmar a importancia da ocupacgao dos espacos por pessoas LGBTQIA+ e
como o primeiro passo para se atingir a seguranca psicoldgica é a contratacao
de pessoas LGBTQIA+.

Quando vocé for apresentar o segundo estdgio, de aprendizado, uma dica
atil é utilizar o préprio treinamento que vocé esta aplicando como exemplo.
As pessoas estao |a porque estdo interessadas em aprender e vocé estara |a
a disposicao para conduzir o compartilhamento desse conhecimento com
a intencdo de trocar experiéncias, mas nunca de julgar. Como dizemos no
material da apresentacao: os erros sé irdo aparecer se as pessoas se sentirem
seguras para expor seus incomodos. Nesse terceiro momento do treinamento
procure perceber se ja esta estabelecida uma relacdo de confianca entre as
pessoas da empresa e a pessoa facilitadora. Aproveite esse momento para
reafirmar que o seu objetivo é trocar conhecimento, acima de tudo.

As pessoas podem fazer perguntas que para vocé beirem o
ofensivo, e que vocé nunca tenha se imaginado precisando
responder. Procure nao deixar isso transparecer e responda

de forma didatica, ajudando a pessoa participantes a
desconstruir seus préprios conceitos, evitando que se sinta
repreendida e perca o interesse no tema.
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QUESTIONAMENTO

“Ah, eu sei que preciso contratar porque todo mundo
precisa trabalhar, mas eu sou obrigado a aceitar?”

Respostas a evitar

Evite uma postura que possa soar como combativa. Por exemplo, ndo diga
frases como “vocé tem que aceitar porque é crime, vocé pode ir para a
cadeia”. Esse tom pode soar ameacador e fazer com que tanto a pessoa que
fez a pergunta quanto as demais fiquem com receio de perguntar durante as
outras partes do treinamento. Nao queremos que isso aconteca, pois apenas
a partir da tirada de duvidas podemos contribuir para o desenvolvimento
dessas pessoas. Lembre que estamos tentando construir aqui um espaco
de seguranca psicoldgica, e esse tipo de postura pode passar a mensagem
contraria.

Sugestao de resposta

Explique que no ambiente de trabalho as relacdes estabelecidas sao
estritamente profissionais e que o que estd sendo passado nesse treinamento
ndao é sobre “concordar” ou “achar certo”, mas sim de entender que,
independentemente da identidade de género ou orientacdo afetivo-sexual
das pessoas, elas merecem estar em um ambiente de trabalho saudavel e livre
de discriminacao.

QUESTIONAMENTO

“Ah, mas eu fico com medo de usar o mesmo banheiro

que mulheres trans porque sinto que estou sendo
colocada em risco. Nao estou no meu direito?”

Respostas a evitar

Uma resposta comum a esse tipo de comentario, e que é baseada em
evidéncias, mas que deve ser evitada aqui, é utilizar o argumento de que a
maior parte dos abusos acontece dentro de casa por parte de homens cis que
muitas vezes fazem parte da familia. Sugerimos evitar essa fala porque isso
pode gerar algum tipo de gatilho para alguém do publico. Ao mesmo tempo,
ao mostrar essa realidade de que a maior parte dos abusos é cometida por
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homens cis, pode acabar passando uma mensagem de culpabilizacdo para os
homens cis do publico, e nés ndo estamos tentando fazer isso. Como dito no
inicio, ndo é sobre culpa, e sim sobre tomada de consciéncia de privilégios e
entender como utiliza-los para contribuir com a pauta dentro da empresa.

Sugestao de resposta

Explique da maneira mais compreensiva possivel que os direitos de todas as
pessoas podem e devem coexistir. Todas as pessoas - inclusive pessoas trans
- tem direito a utilizar o banheiro de acordo com o género com o qual se
identifica. Esse direito é garantido por lei (as referéncias estardo no guia para
as empresas). Essa é uma pergunta que surge muito e que é muito complexa
de responder de maneira didatica, por isso é importante tomar ainda mais
cuidado com o tom na hora de falar. Outro ponto importante de serfalado aqui
é que existe um medo com relacdo a presenca de mulheres trans em banheiros
femininos, mas que nao existem registros estatisticos que justifiquem isso, que
esse risco € um mito alimentado por preconceitos.

A terceira etapa da seguranca psicoldgica é a da contribuicado. Ela se conecta
muito com a segunda no sentido de que por mais que exista a possibilidade de
que vocé esteja aplicando em uma empresa que ndao tem nenhum letramento
sobre Diversidade & Inclusdo, que nao tenha ainda pessoas LGBTQIA+ na
equipe, essa equipe tera algo para te ensinar, por isso chamamos de troca.
Oucga atentamente a todas as contribuicdes que a turma tiver para dar, seja
em forma de perguntas, compartilhando algum caso que ocorreu na empresa
ou fora dela, todas essas situagdes vao te ajudar a obter novas perspectivas,
que podem inclusive ajudar a planejar outros treinamentos no futuro. E aqui
a orientagao central a ser passada para a empresa onde vocé esta aplicando
o treinamento é a de que ela deve fornecer um espaco em que pessoas
LGBTQIA+ se sintam a vontade para se manifestar e buscar solu¢des caso
vivenciem algum tipo de incomodo. Isso pode ser feito através de um canal de
denuncias interno onde toda a equipe da empresa (ndo sé pessoas que fazem
parte da comunidade LGBTQIA+) podem acessar para denunciar, inclusive de
forma andnima, se assim preferirem.

A quarta e ultima etapa, a de confronto proativo, € o momento em que as
pessoas LGBTQIA+ ja estao integradas, ja tém seguranga para trazer suas
questdes e o ponto que diferencia essa etapa das anteriores é que o espaco
de seguranca psicolégica estd completo com a representacdo dessas pessoas
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nos canais criados na etapa 3, de contribuicdo. No caso de um canal de
denuncias, a empresa deve se certificar que tenham pessoas LGBTQIA+ entre
as pessoas que recebem esses casos. Importante também que tenham pessoas
LGBTQIA+ em todas as areas e posi¢des dentro da empresa, principalmente
em areas chave como o RH, o que contribuird para a boa recepcao de novas
pessoas da comunidade que chegarem. Entendemos que essa é uma etapa
que pode levar mais tempo para ser alcancada, mas ela deve ser mantida
enquanto uma meta e ser vista como uma realidade possivel, pois s6 assim
poderao ser feitos esforcos para que isso aconteca.

Caso esses 4 estagios de seguranca psicolégica ainda nao estejam ao alcance
da empresa onde vocé estiver executando o treinamento, questione como isso
poderia ser adaptado naquele contexto para gerar uma melhor experiéncia
para profissionais LGBTQIA+ que estejam contratadas.

EXERCICIO PRATICO

Os casos escolhidos para essa etapa final de treinamento foram os seguintes:

Quero contratar pessoas LGBTQIA+ mas sei que a
area para a qual tenho vaga esta sob lideranca de
uma pessoa LGBTfébica. Como agir nessa situagao?

POSSIVEL SOLUCAO:

Eduque as pessoas que estao em cargos mais altos! As pessoas LGBTQIA+
ndo devem ser penalizadas por um problema que nao esta nelas, mas sim na
outra pessoa. Além do mais, a educacgdo para combater a LGBTfobia deve ser
levada a todos os niveis da empresa, das pessoas em cargos mais altos aos
mais baixos.

Uma pessoa que trabalha na empresa me procurou
para falar que esta iniciando o processo de
transicao de género e esta buscando apoio para
passar a fazer a alteracao do nome.
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POSSIVEL SOLUCAO:

Primeiramente, escute e acolha a pessoa, garantindo que o nome dela sera
respeitado. Pergunte como ela gostaria de ser chamada e passe a partir dai
a trata-la com o nome com o qual ela se apresentou. Faga a substituicao do
cracha, se for o caso, com o nome desejado pela pessoa e faca as devidas
alteragdes internamente - nome nos chats online, alteracdo de endereco de
e-mail e outros meios eletrénicos, se for o caso. Procure informacdes sobre o
processo de retificacdo e auxilie a pessoa em tudo o que for possivel. Durante
o processo de retificacdo de nome nos documentos existem algumas etapas
que envolvem solicitacao de certidoes em féruns que muito frequentemente
funcionardo em horério comercial. Caso esse seja o horario de trabalho da
pessoa, flexibilize dentro do possivel deixando que ela faga os procedimentos
necessarios e cumpra sua carga horaria posteriormente. Em todo o tempo
escute o que a pessoa tem a dizer e ndo tente apressar as coisas, mas deixe
explicito que todo o apoio que estiver ao alcance da empresa sera concedido.

ENCERRAMENTO

Finalize o treinamento com uma lista de compromissos indispensaveis para
garantir a boa experiéncia das pessoas LGBTQIA+ contratadas pela empresa.

s « Temos essa lista no material da apresentacao (slides
95 a 98) e no guia para empresas (slides 26 e 27),
mas nao se limite ao que esta escrito |a.

v

PRUE

s

E imprescindivel que nesse momento vocé retome
as histérias de situagbes reais que tenham sido
contadas para que o conteudo passe da teoria para a
pratica. Se mantenha a disposicao para que em caso
de duvidas a empresa retome o contato. Deixe seu
endereco de e-mail para que as pessoas falem com
vocé caso precisem no futuro.

PRUE

0000000 AMBIENTES DE TRABALHO SEGUROS E INCLUSIVOS PARA PESSOAS LGBTQIA+ | 45



ANOTACOES
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