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Resumo

As pessoas LGBTI enfrentam discriminacéo persistente no local de trabalho, que
estd associada a varias consequéncias negativas, como niveis mais baixos de bem-estar,
progressao na carreira e produtividade. O nosso objetivo foi explorar a discriminacéo no
local de trabalho com base na orientagdo sexual e/ou identidade de género, e identificar
boas préaticas organizacionais. As formas de discriminacdo relatadas incluem discursos

homofobicos, inseguranca e impossibilidade de realizar um coming out. Apesar disto,
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algumas rganlzagoes apresenfam politicas inclusivas, contribuindo para a seguranca e

bem-estar das pessoas profissionais LGBTI.

Palavras-chave: LGBTI; Portugal; discriminacéo laboral

Introducéo

Apesar dos avancos sociais e legais em relacdo aos direitos humanos das pessoas
LGBTI em varios paises, dados estatisticos e empiricos demonstram que esta
comunidade ainda é afetada pela discriminacdo em quase todas as areas de suas vidas
(European Union Agency for Fundamental Rights [FRA], 2020; ILGA Portugal
Association , 2020; Nogueira et al., 2010; Pereira, 2020; Rede Ex Aequo, 2020), sendo
o trabalho um dos mais significativos (Comisséo Europeia, 2015; FRA, 2020; Grilo,
2019; ILGA Portugal Asociation, 2020; Moleiro & Pinto, 2020; Pichardo et al., 2019;
NagOes Unidas, 2020; Sears et al., 2021).

Tendo por base a invisibilidade destas realidades em Portugal, realizamos um
estudo qualitativo para melhor compreender a) a discriminacgéo no local de trabalho com
base na orientacao sexual e/ou identidade de género e b) identificar boas praticas de

promocdo da igualdade e inclusdo da comunidade LGBTI.

Metodologia

Relativamente a participantes, este estudo teve como critério de incluséo ser
profissional de qualquer area da Administracdo Publica Central, empresas privadas e em
coletivos e/ou associacdes LGBTI que intervém direta ou indiretamente com pessoas
LGBTI. Foram realizadas 14 entrevistas, com o objetivo de descrever e explorar a
discriminacdo no local de trabalho com base na orientacdo sexual, identidade de género,
expressao de género e/ou caracteristicas sexuais, bem como identificar boas praticas de
promogéo da igualdade e inclusdo. As nossas pessoas participantes apresentavam idades
entre 25 e 55 anos. Sete pessoas (50%) identificaram-se como sendo do sexo feminino,
cinco (35,7%) do sexo masculino e duas (14,3%) de outro sexo. Quanto a orientacao
sexual, seis (42,9%) eram heterossexuais, seis (42,9%) eram homossexuais, uma pessoa
(7,1%) era bissexual e uma (7,1%) pansexual. Todas as pessoas participantes

trabalhavam diretamente com pessoas LGBTI em Portugal, com sete (50%) a trabalhar
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(14,3%) em empresas privadas e uma (7, 1%) na area da saude.

Devido as medidas de seguranca relacionadas a pandemia da COVID-19, as
entrevistas foram realizadas online. Todas as pessoas participantes assinaram o Termo
de Consentimento Informado. Na sequéncia das entrevistas, os dados recolhidos foram
transcritos com o apoio do software NVivo, tendo sido posteriormente revistos por toda
a equipa de investigacao cientifica. A analise dos dados foi realizada por meio da
analise de contetdo tematica (Bardin, 2002; Braun & Clarke, 2006; Oliveira et al.,
2013), uma ferramenta Util para analisar os dados (Braun & Clarke 2006 ), das
diferentes narrativas de experiéncias de vida, para as desmembrar em excertos e trata-

los descritivamente posteriormente.

Resultados e discussao

Os resultados da nossa investigacdo vdo ao encontro do que tem vindo a
ser demonstrado pela literatura nacional e internacional, visto que em Portugal tem sido
evidente uma evolucgdo relativa aos direitos das pessoas LGBTI nas ultimas décadas
(Bayrakdar & King 2021; ILGA Portugal Association, 2018; Moleiro et al., 2016;
OCDE, 2020), embora as politicas publicas e privadas ainda precisem de alteracdes, no
sentido de garantir as pessoas LGBTI uma vida livre de violéncia e de discriminacdo em
todos os contextos (Comissdo Europeia, 2015; FRA, 2020; Associagdo ILGA Portugal,
2020; Moleiro & Pinto, 2020; Pichardo et al., 2019; Nag6es Unidas, 2020).

Como esperado, de acordo com as experiéncias relatadas pelas pessoas
participantes, as pessoas LGBTI ainda enfrentam diversas formas de discriminacdo no
ambiente de trabalho. Alguns desses relatos, baseados em empregos anteriores, incluem
formas de discriminagdo como discurso homofobico, inseguranca e/ou impossibilidade
de realizar um coming out no local de trabalho. Este ultimo fendmeno parece estar
associado ao medo de demissdo ou de sofrer outras consequéncias negativas, como
trabalhar fora da area de residéncia. As pessoas participantes também relatam conhecer
pessoas que preferem estar em situacdes de trabalho mais precarias, ao inves de ter um
contrato de trabalho mais definido e fixo para, assim, ndo terem de comunicar a pessoa

empregadora o seu estado civil, que revelaria a sua orientagdo sexual ndo heterossexual.
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De factoTaltam polticas melusivas e ha evidéncias de que os/as colegas de trabalho
muitas vezes ndo tém sensibilidade, formacéo ou qualificagéo suficientes para trabalhar
com pessoas LGBTI. Este fendbmeno torna-se evidente pelos relatos de insultos e
escarnio que ocorrem nas organizagdes, que acontecem inclusivamente com as proprias
pessoas clientes, bem como situagdes de confusédo sobre a orientagdo sexual e
identidade de género de algumas pessoas. Estes aspetos estdo também evidenciados nas
investigacOes realizadas por Pichardo et al. (2019), FRA (2020), Associacdo ILGA
Portugal (2020), Sears et al. (2021) e Hudson-Sharp e Metcalf (2016).

Posto isto, as pessoas participantes sugerem algumas recomendagdes para as
organizagOes portuguesas, nomeadamente nas burocracias associadas aos seus dados
sociodemogréaficos, onde a indicacdo do seu estado civil pode colocar em causa a
formalizacdo de um contrato, preferindo assim trabalhar numa situacdo mais precaria,
de forma a evitar uma maior exposic¢ao social, como pode ser observado no seguinte
excerto:

“Se eu me quiser casar com uma pessoa do mesmo sexo, tenho de dizer ao meu
empregador. Conhego pessoas em cargos de lideranca, de alto padrdo social, em
relacionamentos de ndo sei quantos anos, e que as pessoas nao se casam, justamente
porgque tém medo de comunicar esse novo status ao empregador. Conheco pessoas que
trabalham ha anos como trabalhadores independents porque sdo casados com pessoas do
mesmo sexo e assim ndo precisam fazer esta revelacdo ao empregador. Se eles tivessem
um contrato formal de trabalho, teriam de revelar. E, portanto, aqui ja estamos a colocar
algumas ou muitas pessoas LGBTI em situa¢fes muito mais precarias.” (P3, mulher cis,
homossexual).

Por outro lado, quando questionadas sobre boas préaticas e iniciativas positivas
no local de trabalho, varias pesoas participantes relataram experiéncias positivas em
organizagdes portuguesas em que trabalharam ou trabalham atualmente. Estas formas de
boas-praticas vao desde a celebragdo do Pride Month, criando um ambiente seguro para
mais de 11.000 pessoas, além da decoragdo da loja e/ou empresa, para a preparacdo de
eventos LGBTI para clientes. Além disso, algumas empresas e organizac¢Oes privadas
foram relatadas como tendo politicas e codigos de conduta inclusivos para questdes
LGBTI e igualdade. Outras instituicGes ainda, possuem um comité sobre questdes de

género, 0 que sugere uma ndo tolerancia a discriminagdo. Deste modo, as pessoas que se
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com estas questoes sentem-se seguras para falar sobre as mesmas, e 0S

comportamentos discriminatérios sdo evitados. Outras boas praticas que também se
destacam sdo a articulacdo com associacbes LGBTI, para contratacdo de pessoas
pertencentes a esta comunidade. O contacto direto com a coordenacao e administracao
também € essencial, visto que permite uma maior atencdo e entendimento das
necessidades do coletivo LGBTI dentro das organiza¢Ges e uma maior acdo dos/as
superiores em situacOes de injustica social e discriminacdo. Nesse contexto, a legislacédo
é um fator fulcral, pois ajuda a garantir maior igualdade entre as pessoas LGBTI e a
restante sociedade. Na opinido das pessoas participantes, a implementacdo de legislacdo
deve ser acompanhada de fiscalizacdo, de forma a garantir a sua eficacia. Nesse sentido,
as pessoas entrevistadas relatam uma lacuna entre o que a legislacao indica e as praticas
reais no ambiente de trabalho, devido a falta de fiscalizacdo da aplicacdo legal, como
pode ser observado a seguir:

“E importante falar sobre a questio da legislagdo, eu realmente acho que
qualquer legislacdo, comecando pela constituicdo, deveria incluir expressdes como
orientacdo sexual, identidade e expressdo de género e caracteristicas sexuais, entao, a
partir daqui todas as pessoas LGBTI+ estariam englobadas. Essa mengéo deve ser
expressa em todas as legislacdes onde isso ja existe, ndo basta apenas indicar um artigo
a falar sobre isso se todos 0s outros artigos abaixo ndo 0 mencionam, para que as

pessoas realmente entendam a aplicabilidade da lei.” (P2, homem trans, heterossexual)

Todas estas boas praticas e iniciativas acabam por ter um impacto na diminuicao
de comportamentos discriminatdrios contra esta minoria social, além de contribuir para
tornar os ambientes de trabalho mais seguros e LGBTIfriendly, permitindo um maior
bem-estar desta comunidade no seu local de trabalho (e.g., “Senti-me muito mais
realizada num trabalho onde eu pude ser eu mesma”, P4, pessoa demisexual nao binaria,
bissexual) e, consequentemente, em variadas dimensdes de suas vidas. Estes resultados
vao ao encontro de investigacdes anteriores, que demonstram que organizagdes com
politicas e préaticas positivas relativamente a tematicas LGBT]I relatam menos situagoes
de discriminacdo LGBTI-fobica e maiores niveis de percecdo de tratamento igualitarios
e justos (Button, 2001; Lloren & Parini, 2017). Estes fatores estéo, por sua vez,

associados a aceitacdo da revelagdo da orientagdo sexual das pessoas colaboradoras
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mais sentimentos de bem-estar no local de trabalho (Lloren & Parini, 2017).

Apesar destes aspetos positivos, houve uma mencao de préaticas e atividades
aparentemente inclusivas para a comunidade LGBTI de uma empresa especifica,
realizadas outros motivos subjacentes que nao a promocao da inclusao e da igualdade,
ou seja, aumentar os lucros através destas campanhas - esse fenébmeno tem sido
apelidado de pinkwashing, uma jungdo de “pink” e “whitewashing” que se refere a
promogéo da inclusividade LGBTI de uma empresa na tentativa de ser percebida como
progressive e tolerante (Falco & Gandhi, 2020). Pinkwashing é geralmente associado ao
capitalismo arco-iris, ou rosa, que conota a pratica de empresas criarem produtos ou
organizarem atividades especificamente comercializadas para a populacdo LGBTI, a

fim de capitalizar o seu poder de compra (Yeh, 2018).

CONSIDERACOES FINAIS

Por fim, apesar das boas praticas institucionais referidas, os resultados desta
pesquisa demonstram que a violéncia e discriminacao que ocorrem contra as pessoas
LGBTI continua a ser especialmente evidente, especialmente em relacéo as pessoas
trans e ndo binarias que ndo sdo cispassing. Deste modo, é essencial garantir uma
promogé&o efetiva dos direitos LGBTI na sociedade em geral, com especial enfoque nos
locais de trabalho onde as pessoas estabelecem relagdes interpessoais importantes e
passam a maior parte do tempo. Uma perspectiva de género e queer sobre 0s varios
flagelos gque as sociedades atuais enfrentam permite uma visdo e compreensdo mais
abrangente e informada das vulnerabilidades vivenciadas pelas pessoas LGBTI e deve

resultar em mudancas efetivas, ndo apenas a nivel institucional, mas também social.

As organizacbes portuguesas devem, portanto, assegurar que ndo ocorre
qualquer forma de discriminacdo, quanto a orientacdo sexual, identidade de género,
expressdo de género ou caracteristicas de género. Para que exista uma verdadeira
integracdo no mercado de trabalho, é fundamental garantir que a mesma ocorra de
forma n&o discriminatoria e imparcial, pelo que se deve reforcar o trabalho em rede
entre as organizagdes, criando mais oportunidades para populagdes minoritarias e ndo

representativas, como € o caso da comunidade LGBTI .
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