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Resumo

Atualmente, debatem-se conceitos como tolerancia, diversidade, inclusdo, multiculturalismo, etc.
Portanto, ndo deveria de ser um fator surpresa quando estes termos surgem, também, no local de
trabalho. Porém, quando abordado em contexto laboral, o desafio torna-se maior. Gerir pessoas
ndo € uma tarefa facil. Fazer essa gestdo enquanto se tenta valorizar e aproveitar as diferencas de
cada trabalhador, pode ser ainda mais complicado de se decifrar. E por isso, que consideramos
importante estudara insercdo de minorias em contexto laboral. A minoria estudada neste projeto

séo os profissionais LGBTQ+.

Neste contexto, definimos objetivos que se focam nas trajetorias profissionais destes profissionais
e nos desafios que encontram no mundo de trabalho atual. Simultaneamente, procuramos conhecer
a percecdo de préaticas organizacionais e do conceito de discriminacdo, bem como os contextos de
trabalho. Para este estudo, foi utilizado uma metodologia qualitativa, atraves da realizacdo de 8
entrevistas semiestruturadas, a 7 quadros e 1 ndo quadro. A técnica utilizada para escolha de
entrevistados foi a de bola de neve. Para tratamento de dados, utilizamos a analise de contetdo
categorial.

Os resultados obtidos indicam que estes profissionais procuram ambientes de trabalho onde
estejam inseridos outros profissionais LGBTQ+, por serem ambientes mais abertos e com menos
incidéncia de discriminacdo. No que diz respeito a revelar a sua identidade de género ou orientacdo
sexual, no local de trabalho, a maioria dos entrevistados sentiu-se hesitante, com medo de alguma
rejeicdo ou discriminacdo. No entanto, os que fizeram e quando fizeram, ndo se sentiram
discriminados. Sobre o papel das chefias no processo de marginalizacdo desta populacdo, os
entrevistados afirmaram que estes assumem um papel de extrema importancia neste processo, pela
dindmica de poder que existe. Apesar de haver regulamentos internos anti preconceito nalgumas
empresas, 0s entrevistados ficaram divididos nas respostas: uns consideram que estas sdo eficientes
e outros consideram que apenas se encontram no papel. Quando questionados sobre o que pode ser
mudado, a resposta foi unissona: tém de ser feitas acfes de sensibilizacdo sobre o tema, pois a

visibilidade é o caminho para a mudanga.

Palavras-chave: Trajetdrias Profissionais; Gestdo de Recursos Humanos; Profissionais LGBTQ+;
Gestdao de Diversidade



Abstract

Concepts such as tolerance, diversity, inclusion, multiculturalism, etc. are currently being debated.
Therefore, it should not come as a surprise when these terms also appear in daily work life.
However, when addressed in a work context, the challenge becomes greater. Managing people is
not an easy task. Doing this management while trying to value and take advantage of each worker’s
differences can be an even more difficult task. Therefore, we consider it important to study the
insertion of minorities in the work context. The minority studied in this project are the LGBTQ+

professionals.

It is to this extend that we set goals that focus on the career’s trajectories of these professionals and
the challenges they encounter in the current job market. Simultaneously, we seek to know the
perception of organizational practices and the concept of discrimination. For this study, a
qualitative methodology was used, through the realization of 8 semi-structured interviews, with 7
cadres and 1 non cadre. The technique used for choosing interviewees was snowball sampling. For

data processing technique, we used categorical content analysis.

The results obtained indicate that these professionals seek work environments where other
LGBTQ+ professionals are inserted, for they are known to be more open environments and with
less incidence of discrimination. When it comes to revealing their gender identity or sexual
orientation in the workplace, most of the interviewees felt hesitant, afraid of some rejection or
discrimination. However, those who did and when they did it, did not feel discriminated against.
About the role of managers in the process of marginalization of this population, the interviewees
affirmed that they assume an extremely important role in this process, because of the power
dynamic that exists. Although there are anti-bias internal rules of procedure in some companies,
the interviewees were divided in their answers: some consider them to be efficient and others
consider that they are only there on paper. When asked about what can be changed, the answer was
unanimous: there must be awareness-raising actions on the subject, because visibility is the way to

change.

Keywords: Careers Trajectories; Human Resource Management; LGBTQ+ Professionals;

Diversity Management
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Introducao

Os atuais contextos sociais apelam, cada vez mais, a promoc¢do da gestdo pela diversidade e a
igualdade de direitos. Aumentam as organiza¢des mundiais que mobilizam esforgos globais para
atingir estes objetivos. E o caso da Assembleia Geral das Nagdes Unidas, que criou os Objetivos
de Desenvolvimento Sustentavel, reconhecendo que a “erradicagdo da pobreza e outras privagdes
devem ser acompanhadas de estratégias que melhorem a saude e a educacdo, reduzam a
desigualdade e estimulem o crescimento econémico — a0 mesmo tempo que combatem as
alteracOes climaticas e preservam os ecossistemas.” (ODS, 2022). Ao todo, sdo 17 objetivos
definidos. Para este estudo, importa o décimo objetivo, cuja meta é “capacitar e promover a
incluséo social, econdmica e politica de todos, independentemente da idade, sexo, deficiéncia, raca,
etnia, origem, religido ou condicdo econdmica ou outra. Garanta a igualdade de oportunidades.
Reduzir as desigualdades de resultado, eliminando leis, politicas e praticas discriminatorias.” (ODS,
2022). A gestdo da diversidade é descrita, segundo Kersten (2000, como citado in Mousa et al.,
2020, p.1), como “as praticas positivas que as instituicdes e sociedades adotam de forma a lidar
com o dilema da marginalizagdo, da exclusdo e da falta de representagdo de minorias.”. Tendo em
conta a problematica de gestdo da diversidade, o presente estudo partiu da seguinte pergunta de

partida: “Quais 0s desafios nas trajetorias profissionais da populacdo LGBTQ+".

A diversidade no local de trabalho veio acentuar a realidade de que existem inUmeras diferencas
entre trabalhadores, quer sejam visiveis ou invisiveis. Essas diferencas podem ir desde a idade, ao
género, a orientacdo sexual, etc. (Kossek et al., 2005, como citado por Shen et al., 2009). Esta
diversidade laboral abrange as diferencas dos trabalhadores numa organizacao e envolve ndo s6 a
forma como as pessoas se vém a elas mesmas, mas também a percecdo que tém dos outros (Patrick
& Kumar, 2012). Para Thomas (1992, como citado por Prasad & Millis, 1997), as empresas tentam
gerir a diversidade através do compromisso sistematico que fazem em recrutar e reter trabalhadores

de diversos contextos demograficos.

Prasad & Millis (1997) apontam para uma persistente resisténcia, por parte das organizacdes, face
a diferenca. O que acontece, em alguns casos, € que determinadas empresas tém uma rede de
trabalhadores diversa para que ndo possam ser acusadas, legalmente, de discriminacdo (Monga,
2009).



O estudo da trajetoria profissional dos profissionais LGBTQ+ é ndo s6 atual, como relevante,
porque nos permite compreender melhor e acumular conhecimento sobre uma minoria e um “grupo”
potencialmente sujeito a discriminacdo, ndo obstante a evolucdo das politicas publicas na defesa
dos direitos da cidadania. Em Portugal, por exemplo, o artigo 13° da Constituicdo portuguesa
afirma que todos os cidaddos portugueses sdo iguais perante a lei e que “ninguém pode ser
privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado de qualquer direito ou isento de qualquer dever em
razdo de ascendéncia, sexo, raca, lingua, territério de origem, religido, convicgdes politicas ou

ideoldgicas, instrugdo, situacdo econdémica ou social.”.

Estes profissionais estdo inseridos numa minoria pois “existe uma hierarquizagao da sexualidade,
na qual reina a heterossexualidade, fundamentada na homofobia, sustentada pela superioridade
bioldgica e moral do sexo padrdo.” Borrillo (2010, como citado por Sousa et al., 2020, p.98). Por
esta razdo, é importante perceber que desafios enfrentam no acesso ao mercado de trabalho e na

construcdo de uma carreira profissional estavel.
De forma a responder a nossa questéo de partida, formamos os seguintes objetivos especificos:

e Caraterizacao do perfil sociodemogréafico dos profissionais LGBTQ+;

e Caraterizacdo da trajetoria escolar dos profissionais LGBTQ+;

e Caraterizacdo da trajetoria profissional dos profissionais LGBTQ+;

e Conhecer os desafios, no local de trabalho, dos profissionais LGBTQ+;

e Conhecer as percecdes dos profissionais LGBTQ+ sobre as praticas organizacionais;

e Conhecer as percecdes dos profissionais LGBTQ+ sobre a discriminacdo devido a sua
identidade.

Para a realizacdo deste estudo adotamos a metodologia qualitativa, de natureza exploratéria,
utilizando como técnica de recolha de informacédo a entrevista semiestruturada ou semidiretiva. A
amostra foi por conveniéncia — 8 participantes — recorrendo a técnica de bola de neve (Pires, 1997).

Os dados obtidos foram sujeitos a analise de contetdo categorial (Bardin, 2011).

Este relatdrio esta dividido em trés capitulos: enquadramento tedrico, em que abordamos os estudos
relevantes para melhor entender este tema e 0s conceitos associados a0 mesmo; objetivos de estudo

e metodologia de investigagdo, em que sdo descritos 0s objetivos gerais e especificos desta



investigacao e a abordagem metodoldgica adotada; apresentacdo e discussao de resultados, em que

procedemos a uma analise de contedo das entrevistas realizadas.
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1. Enquadramento teorico
Neste capitulo iremos abordar as problematicas para as quais remete este tema: a gestdo da
diversidade e as especificidades das pessoas LGBTQ+, bem como as suas trajetorias profissionais.
Comegamos por abordar a gestdo da diversidade no local de trabalho e os conceitos considerados
chave para compreender 0 nosso objetivo — conhecer as trajetdrias profissionais dos profissionais
LGBTQ+ - sendo eles a identidade de género, a orientacdo sexual, 0 coming out e 0s processos de

coming out.

1.1.  Gestéo da diversidade no local de trabalho

O estudo das trajetorias dos profissionais LGBTQ+ remete-nos para uma breve reflexdo sobre a
gestdo da diversidade no local de trabalho, isto é, para o que Thomas (1992, como citado por Prasad
& Mills, 1997, p.4), define como “um compromisso, planeado e sistemético, por parte das
organizagOes, de recrutar e reter trabalhadores de diversos antecedentes demograficos.”. Esta
gestdo da diversidade tem sido um movimento que se tornou popular nos Gltimos anos, quer seja
em grandes, médias ou pequenas organizacdes. Prasad & Mills (1997) dizem que esta importancia
crescente que se tem vindo a dar a questdo da diversidade, é visivel nos esforcos que as empresas
fazem para conseguir combater este problema, quer seja através de formacoes, de videos, de

seminarios, auditorias de diversidade, etc., e cujo tema é a discriminacéo e sensibilidade.

A diversidade no local de trabalho veio acentuar a realidade de que existem inimeras diferencgas
entre trabalhadores, quer sejam visiveis ou invisiveis. Essas diferencas podem ir desde a idade, ao
género, a orientacao sexual, etc. (Kossek et al., 2005 como citado por Shen et al., 2009). Entender
o0 conceito de diversidade passa por haver um entendimento matuo sobre as diferencas de cada um
e criar um ambiente de tolerancia (Patrick & Kumar, 2012). Kuabara & Sachuk (2012, como citado
por Sousa et al., 2020, p.98), definem a diversidade como “um conceito multidimensional, que
abrange diferencas individuais, ndo so das carateristicas demograficas, mas também de orientagao
sexual, das capacidades fisicas ou outras cateteristicas pessoais.”. Para Shen et al. (2009), no que

diz respeito a diversidade, a questdo de igualdade de género € a que se debate ha mais tempo.

A diversidade no local de trabalho abrange as diferencas dos trabalhadores numa organizacéo. Esta
diversidade envolve ndo s6 a forma como as pessoas se vém a elas mesmas, mas também a percecéo

que tém dos outros (Patrick & Kumar, 2012). Para Thomas (1992, como citado por Prasad & Millis,
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1997), as empresas tentam gerir a diversidade através do compromisso sistematico que fazem em
recrutar e reter trabalhadores de diversos contextos demogréficos.

Prasad & Millis (1997) apontam para uma persistente resisténcia, por parte das organizacdes, face
a diferenca. O que acontece, em algumas situacdes, é que determinadas empresas tém uma rede de
trabalhadores diversa para que ndo possam ser acusadas, legalmente, de discriminacdo (Monga,
2009). A lei portuguesa, por exemplo, combate a discriminacdo através do artigo 13° da
Constituicdo portuguesa, onde consta que todos os cidaddos portugueses sao iguais perante a lei e
que “ninguém pode ser privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado de qualquer direito ou
isento de qualquer dever em razédo de ascendéncia, sexo, raca, lingua, territorio de origem, religido,
convicgdes politicas ou ideologicas, instrugdo, situacdo econdmica ou social.”. De Cieri & Kamar
(2003, como citado por Shen et al., 2009), referem que muitas empresas se preocupam, apenas, em
preencher os requisitos legais e que apenas uma minoria tem programas de incluséo que vao para
além dos tramites legais. Estes programas de inclusdo que as organizag¢fes criam inserem-se no
conceito de isomorfismo institucional, como referem DiMaggio e Powell (1983 como citado por
Fernandes, 2019, p.150), na medida em que procuram através de “pressdes formais e informais
exercidas sobre as organizagdes por outras organizacdes das quais dependem e de expectativas
culturais na sociedade onde as organizagdes operam.”, ou através de pressdes politicas e de

controlos regulamentares, corresponder as mudancas sociais que ocorrem ao longo dos tempos.

Apesar dos beneficios econdmicos gque as organizagdes poderao ter com uma equipa diversa, existe
uma outra vantagem que Prasad & Millis (1997) apontam: equipas dispares apresentam, no geral,
um melhor desempenho no trabalho. Estes autores referem, também, algumas estratégias de criacéo

de diversidade no local de trabalho:

e Aumentar a visibilidade e o0 compromisso com a diversidade;

e Promover um ambiente de trabalho que valorize a diversidade, através de atividades em
equipa;

e Desenvolvimento de talento: aproveitar o talento de todos os trabalhadores, de diferentes
setores, e integra-los em variados projetos da empresa;

e Promover o desenvolvimento pessoal: ajudar a reduzir as barreiras encontradas pelos

trabalhadores, de forma que estes possam atingir o seu potencial maximo.
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Num contexto de elevada competitividade, em que a gestdo de talentos se tornou chave para as
empresas, a gestdo da diversidade apresenta-se como um desafio e uma vantagem para as mesmas.
Ashton & Morton (2005, como citado por Lewis & Heckman, 2006, p.30) afirmam que néo existe
uma “defini¢do consistente e concisa” de gestao de diversidade. Portanto, o desafio torna-se maior
pois ndo existe uma regre especifica para gerir talentos. No entanto, Lewis & Heckman (2006,
p.140) dizem que gerir talentos ¢ “fazer o que os gestores de RH sempre fizeram, mas mais rapido
(através da internet ou outsourcing) ou ao longo de toda a organizagédo (ao invés de ser s6 num
departamento)”. Outro desafio apresentado por Lewis & Heckman (2006, p. 141) é o de “talento
ser, essencialmente, um eufemismo para pessoa” e, por isso, surgem conselhos contraditorios sobre
Como gerir pessoas.

Gerir talentos é, por si s6, uma tarefa complexa. Entende-se por talentos, apesar do conceito ndo
ser consensual (Lewis & Heckman, 2006, p.141): “um bem indiferenciado, que emerge de
perspetivas humanistas e demograficas.”. Acrescentam, ainda, que profissionais competentes
devem de ser contratados, de acordo com as necessidades da empresa, e recompensados consoante
as suas capacidades. O talento, segundo estes dois autores, pode ser visto numa perspetiva inclusiva,
onde todos os trabalhadores da empresa sdo incluidos e onde existe o objetivo de desenvolvé-los
para atingirem o seu potencial maximo. Para Shen et al., (2009), a chave para a gestdo da
diversidade passa por um pensamento estratégico, centrado nos trabalhadores e nas suas

competéncias individuais.

Thomas & Ely (1996) indicam uma outra forma de ver a gestdo da diversidade através de trés
paradigmas que desenvolveram: paradigma da discriminacéo e justica; paradigma do acesso e da
legitimidade e, mais atual, um paradigma emergente que combina a diversidade com as perspetivas
de trabalho. De seguida explicamos cada um dos paradigmas, 0s seus pontos positivos e limitacdes,

bem como o tipo de empresas associado a cada tipo de paradigma:

= Paradigma da discriminacdo e da justica: centra-se na igualdade de oportunidades e no
tratamento justo do trabalhador, em todas as etapas associadas ao Seu percurso com
determinada empresa (recrutamento, formacgéo). A ideia é associar a imagem da empresa
aos valores que a sociedade atual quer fazer transmitir e € bloquear possiveis vantagens que

algumas pessoas possam ter sob outras, como por exemplo, 0 seu estatuto socioeconémico;

13



= Paradigma do acesso e da legitimidade: tem como premissa a aceitacdo e respetiva

celebracéo das diferencas de cada um. Tendo em conta que vivemos numa sociedade cada

vez mais multicultural, o objetivo deste paradigma € o de ganhar acesso a determinados

grupos étnicos que estdo a ter um grande poder de compra, por exemplo. Como tal, as

empresas recrutam trabalhadores mais diversificados como forma de atrair, compreender e

legitimar os seus servi¢cos com potenciais novos clientes;

= Paradigma emergente: combina a diversidade com as perspetivas de trabalho: o objetivo

principal € incorporar as vivéncias de cada trabalhador nas tarefas primarias de cada um.

Com isso, é possivel redefinir mercados, estratégias e missées empresariais.

Tabela 1 — Paradigmas da gestédo da diversidade

Tipo de empresas

Pontos positivos

Limitacdes

Paradigma da
discriminacdo e da

justica

S0  empresas  de

estrutura  burocrética,
que utilizam processos
de controlo para medir e
recompensar 0

desempenho individual.

Promove um tratamento
justo de todos os

trabalhadores e aumenta

a diversidade
demogréfica na
empresa.

O ponto de vista de que
“somos todos iguais” ou
que aspiramos todos a
igualdade pode  ser
limitativo na percecdo
dificuldades

cada

das
individuais de

trabalhador.

Paradigma do acesso e

da legitimidade

Operam sempre num

ambiente empresarial e

E um paradigma muito

baseado no mercado e,

Na sua procura por

nichos de mercado,

com uma lista de | portanto, consegue ter | enfatiza o papel das
clientes com os mais | uma grande vantagem | diferencas culturais,
diversos backgrounds. | competitiva. mas ndo  percebe,
realmente, como é que
estas védo afetar ou
contribuir  para o
trabalho que esta a ser
feito.
Paradigma emergente Reconhece que o0s
trabalhadores  tomam

decisdes baseadas nos

14



seus antecedentes
culturais e incorporam
essas perspetivas no
trabalho que realizam.
Fonte: Thomas & Ely (1996)

O caminho que se tem de percorrer para melhorar a gestdo da diversidade ainda é longo. Patrick &
Kumar (2012) defendem que, por forma a melhorar a cultura empresarial, as organizacGes precisam
de cultivar a diversidade em cada um dos seus trabalhadores. Afirmam, tambem, que possiveis
estratégias a adotar seriam: valorizar a criatividade individual; aumentar a produtividade dos
trabalhadores, através da oportunidade que se da aos mesmos em trabalhar em areas onde sintam
que estdo a progredir; e melhorar as relagdes com os clientes. Para isso, € importante que se
coloquem diferentes grupos a trabalhar em conjunto - para que se consiga encorajar uma mente
mais aberta (0 “open-mindedness”) e apelar a formacdo de relacbes positivas entre os diversos
trabalhadores. A comunicacgdo é um elemento-chave neste processo de gestdo de diversidade, pois
¢ atraves da mesma que se consegue entender algumas agdes, algumas vivéncias e formas de estar.
Neste processo, 0s autores também falaram das posicGes tomadas por cada género: as mulheres
reconhecem mais facilmente que a diversidade existe e respeitam as diferencas de cada um com
mais facilidade. Os homens ainda combatem alguns mitos associados a certos grupos. Porém,
verificou-se que os homens tém mais facilidade em comunicar e em questionar sobre 0 que néo

conhecem do que o seu género oposto (Patrick & Kumar, 2012).

Thomas & Ely (1996) contribuem com algumas sugestdes sobre a gestdo da diversidade. Comegam
por mencionar a importancia da lideranca em todo este processo: os lideres tém de compreender
que diferentes abordagens de trabalho podem ser Uteis e devem de valorizar as opinides de cada
um. Depois, mencionam o papel da cultura organizacional: devem de ser criadas expectativas
relativamente ao desempenho de cada trabalhador e estimular o desenvolvimento pessoal de cada
um, encorajando a abertura de novas culturas e a sua respetiva valorizacdo. A estrutura de uma

organizacédo deve de ser igualitaria e ndo burocratica.

Prasad & Mills (1997) incorporam, ainda, quatro possiveis estratégias para uma boa gestdo da
diversidade, baseadas no estudo que realizaram sobre a empresa Honeywell: aumentar a

visibilidade e o compromisso com todo o processo de diversidade; promover um ambiente de
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trabalho diverso, que preza pela igualdade, apesar das diferencas; utilizar, em todas as funcdes, 0s
beneficios associados a diversidade; derrubar barreiras de discriminagdo como forma de promover
um bom ambiente de trabalho. Shen et al. (2009) tém uma visdo parecida, dizendo que passa pelas

organizacOes assegurar iguais oportunidades de desenvolvimento e reduzir conflitos laborais.

Tatli e Ozbilgin (2012, como citado por Risberg & Pilhofer, 2018), alertam para o facto de as
empresas terem de deixar para tras as ideias pre-estabelecidas quando forem debater a questao da
diversidade, pois estas podem levar a percecdes fracas que, consequentemente, levardo a uma ma

gestdo dos trabalhadores.

As organizaces tém tentado perceber a ligacdo que existe entre diversidade e desempenho, ndo so6
a nivel da empresa, mas também a nivel pessoal. Patrick (2010, como citado por Patrick & Kumar,
2012), reforca a ideia de que as barreiras e os esteredtipos que existem tém de ser superados se 0
objetivo for manter uma relacao saudavel entre os trabalhadores e as empresas. Um outro aspeto
igualmente importante é o da idade: quanto mais velho se for, maior resisténcia havera a mudanca.
Como tal, como referido por Prasad & Mills (1997), é imperativo que se apele a formacgédo dos
trabalhadores mais velhos sobre esta questdo, através das técnicas ja apresentadas anteriormente,

como por exemplo, 0s seminarios.

Um outro problema associado a gestdo da diversidade no local de trabalho, segundo Thomas & Ely
(1996), ¢ o das tensdes que surgem entre os trabalhadores quando se tenta impor esta aceitacdo da
diferenca sem uma base preparatéria. O problema comeca no recrutamento, quando se tem a ideia
de que o papel de gestor de diversidade passa, apenas, por recrutar pessoas de minorias, sem
qualquer tipo de preparacdo. Esta ideia falaciosa vai fazer com que a equipa fique afetada e que
diminua a sua producdo, pois se a integracdo na equipa de um trabalhador com o mesmo
background que os restantes ja é um desafio, se for um que represente o desconhecido, podera fazer
com que a restante equipa se sinta insegura. Segundo Forbes Portugal (2022), a geragdo mais jovem
é mais inclusiva. Porém, a tendéncia de se formarem grupos onde as pessoas se identificam
continua a persistir. Cabe as chefias assumirem o papel de corrente, de alguém que unifica a equipa,

independentemente das diferengas de cada um.

Quando se aborda a gestdo da diversidade numa empresa, € crucial tentar perceber o papel que os
gestores de recursos humanos véo ter neste processo. Thomas & Ely (1996) debatem-se sobre isto

e refletem que existe uma falta de consenso entre 0s gestores de recursos humanos no que diz
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respeito as préaticas de diversidade organizacional, pois, na realidade, a implementacdo da
diversidade em contexto laboral é mais uma questédo tedrica do que pratica. Quando se vai analisar,
de perto, as politicas de diversidade de certas organizacdes, percebe-se que, de acordo com Cieri
& Kamar (2003, como citado por Shen et al., 2009), algumas ficam apenas pelos pré-requisitos
legais no que diz respeito a este assunto. Preconiza-se, segundo Thomas & Ely (1996), que a cultura
de diversidade deveria de estar intrinsecamente ligada a visdo organizacional e a estratégia do
departamento de RH, havendo um compromisso entre 0s recursos e a respetiva lideranca. Schneider
(1987, como citado por Thomas & Ely, 1996), defende que se deve evitar o ciclo A-S-A (atracdo,
selecdo e atrito), de forma que se desenvolvam multiplas culturas na empresa. Para tal, é necessario
que os gestores de RH estejam cientes de que no processo de recrutamento deverdo deixar de parte
as suas crencas, atitudes e estereotipos, de forma a serem imparciais no recrutamento de possiveis

talentos com diversos backgrounds.

Atualmente, tendo em conta a importancia que esta a ser dada a questdo da diversidade, sdo
implementadas leis que defendem a igualdade e que repugnam a discriminagdo, como por exemplo,
0 artigo 13° da Constituicdo Portuguesa, onde se afirma que todos os cidaddos portugueses sdo
iguais perante a lei e que “ninguém pode ser privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado de
qualquer direito ou isento de qualquer dever em razdo de ascendéncia, sexo, raca, lingua, territorio
de origem, religido, convicgdes politicas ou ideoldgicas, instrugdo, situacdo econdmica ou social.”.
Num quadro mais geral, temos o artigo 21° da Carta de Direitos Fundamentais da UE, onde se
proibe a discriminagdo baseada na orientacdo sexual, e o artigo 19° do Tratado sobre o
Funcionamento da Unido Europeia, que concede ao Parlamento Europeu o poder necessario para
tomar medidas, que considere necessarias, para combater qualquer tipo de discriminacdo. Mesmo
com a implementacdo destas leis, alguns autores comecam a questionar as contribuicdes dos
programas de diversidade, observando que muitos deles podem estar a cometer o crasso erro de
realizar muita propaganda e pouca a¢do. Para que se consiga alcangar um bom meio termo no que
diz respeito a gestdo da diversidade, é importante que as organiza¢es implementem programas de
diversidade mais personalizados, que tenham em considerag&o as necessidades de cada funcionério
e a sua possivel utilizacdo na organizacdo. Desta forma, haveria uma maior contribuicdo, por parte

de todos, no processo de aceitacao e gestdo da diversidade.
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1.2. As trajetorias profissionais dos profissionais LGBTQ+: conceitos associados a
problematica

Tendo ja abordado a questdo da gestdo da diversidade, o objetivo de estudo desta dissertacdo incide

sob a populacdo LGBTQ+, que faz parte de uma minoria que obriga a aceitacdo da diversidade.

Esta populagéo constitui uma minoria pois, como diz Borrillo (2010, como citado por Sousa et al.,

2020, p.98), “existe uma hierarquizacdo da sexualidade, na qual reina a heterossexualidade,

fundamentada na homofobia, sustentada pela superioridade biologica e moral do sexo padrao.”.

O objetivo principal deste estudo incide nas trajetdrias profissionais dos profissionais LGBTQ+ e,
como tal, é necessario definir o conceito de carreira profissional. Este conceito, segundo Almeida
et al. (2000, p.2), surgiu “fortemente associado ao processo de planeamento de recursos humanos
dada a pressdo para garantir a satisfacdo das necessidades de recursos humanos por forma permitir
o controle hierarquico (...)”. Sekiou (1993, como citado por Almeida et al., 2000, p.2) define
carreira como sendo o “conjunto de atividades levadas a cabo por uma pessoa para prosseguir e
dirigir o seu caminho profissional, dentro ou fora de uma organizacdo especifica, por forma a
atingir o mais elevado nivel de competéncia e de contrapartidas hierarquicas, sociais ou politicas.”.
Existe o desejo, por parte dos trabalhadores, de evoluir profissionalmente, enquanto processo de
ascensdo vertical, mas “também enquanto processo de desenvolvimento profissional associado a
melhoria das qualificac6es, das condicdes de trabalho, da autonomia, da satisfacdo ou da realizacao
profissional consubstanciando aquilo que Schein designou por "ancoras de carreira” a partir das
quais os individuos tomam as suas decisfes de carreira.” (Passos et al., 1995 como citado por
Almeida et al., 2000, p.2).

Todas as organizacGes tém a ardua tarefa de acompanhar as constantes mudancas das suas
necessidades e das necessidades dos trabalhadores. Para que tal acontega, Schein (1990) diz que se
tem de dar importancia a autoimagem que os trabalhadores constroem na sua carreira e as
preocupacles pessoais e familiares de cada um. Esta importancia dada a autoimagem é
fundamentada por Dubar (1998), quando aborda a questdo de categoriais sociais ao longo da vida
(escolares, profissionais, culturais) e diz que as mesmas “constituem o material a partir do qual os
individuos inventam para si identidades singulares, para unificar suas existéncias e tentar fazer

valer sua pretensédo em um ou outro campo da pratica social.”. Dubar (1998, pp.3 e 4) reafirma o
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que disse, fazendo a distingdo entre “identidade pessoal (o que sou/gostaria de ser) e identificacdo

social (como sou definido/o que dizem que sou).”.

E nesta linha de pensamento, do cuidado com a autoimagem a nivel laboral, que Schein (1996)
comega por apresentar o conceito de ancora de carreira, dizendo que 0 mesmo se baseia na evolugao
das competéncias, dos motivos e das escolhas que séo feitas durante a carreira profissional. A
formacéo desta ancora é um processo que leva anos e que evolui consoante o feedback que se tem
das experiéncias profissionais. Poréem, existem carreiras que ndo sdo estaveis o suficiente para que

permitam que esta ancora se desenvolva.

Schein (1996) define a ancora de carreira como sendo um conceito que engloba talentos e
habilidades, valores basicos e 0os motivos e necessidades anexados a uma carreira. Acrescenta que
as ancoras s6 evoluem a medida que se vai ganhando experiéncia profissional e pessoal. E um
processo que, assim que formado, funciona como uma forga estabilizadora no momento de fazer

escolhas relativas ao desenvolvimento pessoal, familiar e de carreira.

Reis et al. (2016) apresentam, também, o seu parecer sobre o assunto. Citam Schein (1978) e dizem
gue o conceito de ancoras de carreira tem, em si, trés caracteristicas principais: talentos e
habilidades, conforme os trabalhos realizados; motivos e necessidades, baseado no feedback de
outras pessoas e das chefias; atitudes e valores, baseado no confronto que existe entre os valores
pessoais e 0s valores da organizagédo para a qual se desempenha funcdes.

As duas obras de Schein (1990; 1996) apresentam as ancoras de carreira com oito categorias de

valores, motivos e necessidades:

= Autonomia — os individuos que se inserem nesta ancora conseguem sobressair no mundo
profissional. Sdo pessoas autoconfiantes que tém competéncias para, no futuro, serem
empreendedores. O objetivo é reduzir a dependéncia laboral em relagdo a organizagdes de
outrem (Schein, 1996). A prioridade nédo € a remuneragédo, mas, sim, ter controlo préprio
sob a rotina, as regras, as horas que trabalha, o codigo de vestuario, etc. (Schein, 1990);

» Estabilidade — sdo individuos que procuram seguranca no emprego. Aprendem e ganham
experiéncia, mas ficam estagnados. Quando existem mudancas nas politicas

organizacionais, sentem alguma dificuldade em adaptarem-se (Schein, 1996). Preocupam-
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se menos com o conteddo do trabalho que fazem e ddo maior importancia aos beneficios e
a reforma generosa que a empresa podera oferecer (Schein, 1990);

Competéncias técnicas - 0 grupo gue estd abrangido por este tipo de ancora da valor as
competéncias pessoais e que gostam de ver as suas competéncias a serem valorizadas.
Como tal, procuram um processo de requalificagdo continua. Sentem o desejo de subir de
posicdo hierérquica, no trabalho, pois associam esse tipo de posi¢cdes a recompensas
maiores (Schein, 1996). Os individuos desta ancora procuram reconhecimento e desafios,
dentro da sua area de trabalho. Se sentirem que ndo estéo a ser desafiados, podem abandonar
esse emprego, a menos que o ordenado seja elevado (Schein, 1990);

Competéncias gerais — Baseia-se num conjunto de competéncias associadas a cargos de
gestdo de alto nivel. Podem ser competéncias técnicas ou emocionais, como competéncias
analiticas, financeiras; competéncias interpessoais, para trabalhar em equipa e em processos
de negociacdo; e competéncias de gestdo de emocOes para tomar decisdes importantes
(Schein,1996). Os individuos desta ancora ambicionam subir a cargos de altas
competéncias e com estatuto. Tém uma alta motivacdo e fazem uma boa analise da
informacdo. Associam 0 sucesso pessoal ao sucesso organizacional (Schein, 1990);
Criatividade empreendedora — engloba um grupo de pessoas que acredita que pode ser
empreendedor e desenvolver o seu proprio negocio. Adotam a visdo de que o mercado de
trabalho € dindmico e complexo e desenvolvem oportunidades. Tendo em conta que 0
mercado atual estd em constante desenvolvimento a nivel das novas tecnologias, existe uma
maior possibilidade de haver uma mobilidade de ideias. Com isto, os individuos criativos
tém uma porta de abertura para diferentes mercados de atuacao (Schein, 1996). Valorizam
0 esforco pessoal e a estabilidade financeira, reconhecendo que esta estabilidade vem do
sucesso que alcangam a nivel profissional (Schein, 1990);

Dedicacdo a uma causa — € uma ancora com cada vez mais integrantes. Juntando-se a
necessidade de estar estavel a nivel de rendimentos, existe um grupo crescente de pessoas,
desde a adolescéncia até a idades sénior, que sentem a necessidade de lutar por algo maior.
A medida que surgem mais estudos sobre problemas atuais, como o ambiente,
desenvolvem-se, também, carreiras focadas em abordar estas questées (Shein, 1996); O
objetivo destes individuos é tornar o mundo um local melhor, trabalhando para causas que

vao mudar vidas (Schein, 1990);
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= Desafios — destina-se a um grupo de pessoas que ambiciona vencer 0S seus concorrentes e
fazer o considerado “impossivel”. Sdo aprendizes ativos e dispostos a enfrentar os desafios
associados as mudancas tecnologicas (Schein, 1996). Dividem as situagdes que enfrentam
em duas categorias, a de ganhar ou a de perder e s6 sentem uma verdadeira satisfacdo
guando ganham (Schein, 1990);

= Estilo de vida — € a ancora que mais demonstrou mudancas desde a sua primeira
investigacdo, em 1960. Estd dividida em duas partes, na seguranca econémica e na
estabilidade geogréfica. As pessoas desta &ncora procuram seguranga econémica como um
estilo de vida. Gostam de se estabilizar numa Unica regido e de trabalhar para a mesma
empresa, durante longos periodos de tempo (Schein, 1996). Para além do mais, este tipo de
individuos procura muito a aprovacao da pessoa com a qual dividem a vida pessoal. Como
tal, vdo procurar a sua opinido a nivel profissional, tentando, sempre, conjugar a vida

profissional e pessoal com a vida da pessoa com quem estdo (Schein, 1990).

Tendo em conta o que se define como ancoras de carreira, podemos concluir que os profissionais
LGBTQ+ poderédo ter a sua formagdo de ancoras profissionais comprometida. Ora, se para a
formacéo de ancoras profissionais é necessaria estabilidade a nivel de carreira e da sua respetiva
evolucdo, pode-se questionar se o facto destes profissionais sofrerem com preconceito e
discriminacdo em contexto laboral, ndo ira afetar todo este processo. Avaliagdes de desempenho
com baixa qualificacdo, casos de bullying e privacdo a nivel de evolucdo de cargo, derivados de
esteredtipos associados a esta comunidade, fazem com que se fique estagnado no emprego que se
ocupa ou que se procure, constantemente, outros empregos, até haver um nivel de conforto
aceitavel. Tudo isto, sdo fatores que podem privar uma formacdo saudavel de qualquer &ncora

profissional.

1.3.  Os profissionais LGBTQ+: conceitos associados a estes profissionais

A problematica escolhida requer uma definicéo clara dos conceitos. Comegamos por definir a sigla
LGBTQ+. Esta sigla engloba todas as subcategorias de orientacdo sexual atuais: lésbicas,
homossexuais, bissexuais, transgéneros, queer e outros. O que os difere é o género pelo qual sentem
atracdo. Esta atracdo pode ser sexual e emocional. O conceito de género tem sido estudado e suscita
interesse. Segundo Aboim (2007, p.35), 0 género “nao decorre, como se sabe, da natureza biologica

do sexo, mas refere-se antes as categorias que representam, como ‘naturais”, e opostas, as
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diferencas socialmente construidas entre o feminino e o masculino, codificando personalidades,
identidades e comportamentos, ideal tipicamente atribuidos as mulheres ¢ aos homens.”. Brand&o
(2008, p.2) define o0 género como sendo o divisor entre 0 masculino e o feminino e que “a
autonomizacao da sexualidade vem criar novas categorias de pessoas, definidas pelas suas praticas
sexuais e, em particular, pelo objeto do seu desejo.”. J& Torres et al. (2018, p.378) afirmam que “o0
género ndo ¢ uma propriedade dos individuos, mas algo que nos “¢ feito” e atribuido desde a
nascenca, e que nds vamos construindo e negociando ao longo da vida e nas diferentes interacfes

sociais.”.
A organizacdo The Gay Center (2022) apresenta cada um destes conceitos da seguinte maneira:

= As lésbicas sdo pessoas do género feminino que desenvolvem atracdo, em todas as suas
formas, por pessoas do mesmo genero;

= Os bissexuais tém atracdo por ambos os géneros, feminino e masculino. Esta atracdo
demonstra-se em diferentes fases da vida;

= Um homossexual ¢ um individuo masculino que sente atragdo por pessoas do mesmo
género;

= O termo transgénero ja é mais complexo de ser explicado, pois é utilizado por pessoas que
ndo se identificam com o género que nasceram e que lhes foi incutido socialmente. Por
exemplo: um individuo que nasceu com o género feminino, mas que se identifica como
sendo um homem. A organizacdo Human Righs Campaign (HRC, 2022) acrescenta que 0
género com que um individuo se identifica, em nada tem a ver com a sua orienta¢do sexual;

= Queer ¢ um termo mais atual, criado pela falta de representacdo que algumas pessoas
sentiam quando eram abordadas. Engloba, entdo, todas as pessoas que consideram 0s
termos léshicas, homossexuais e bissexuais limitativos. Porém, como antigamente era um
termo pejorativo, ainda ndo é totalmente aceite dentro de toda a comunidade. Segundo o
dicionario de Cambridge (2022), o adjetivo de queer é utilizado para definir alguma coisa
fora do normal ou estranha. A organiza¢do HRC (2022) refere que os individuos queer tanto
se identificam como feminino ou masculino, ou nenhum dos dois, podendo identificarem-
se com algo completamente diferente. Ja a letra Q é também muito geral, como o termo
queer. E a categoria para aqueles que tanto questionam a sua orientacao sexual como o seu

género.
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1.4. Trajetdrias dos profissionais LGBTQ+ no mercado de trabalho: coming out e a
discriminacao
De forma a se estudar a insercdo de profissionais LGBTQ+ no local de trabalho, € importante
averiguar se o processo de coming out foi ou ndo realizado. Analisar este processo € crucial pois
isto vai ser um bom indicador da forma como a orientagdo sexual afeta a forma como estes
profissionais séo tratados no local de trabalho. Fazer o coming out, segundo a Universidade de
Washington (2022), é dar inicio ao processo de aceitacdo e valorizacdo da identidade sexual.
Existem duas fases do processo, que pode ser continuo, diferente para todos e apresentar-se em
diferentes idades: a primeira fase é a fase de aceitagdo pessoal; a segunda fase é a partilha com
outras pessoas. A partir do momento em que se da a partilha de informagdo com outras pessoas,

da-se como concluido o processo de coming out.

Para Gattuso (2021), o processo de coming out refere-se a forma como encaramos a nossa
identidade individual e forma como apresentamos essa mesma identidade aos outros. Estas no¢Ges
de identidade individual, segundo Hall (1996, como citado por Santos & Flores, 2000, p.1), sdo
“muitas vezes contraditorias (...) sendo que a ideia de uma identidade completa, segura e coerente
ndo passa de uma mera ilusdo.”. Gusmano (2008) refere que a autoidentidade esta associada a
maneira como uma pessoa se V& a si mesma e que a identidade social é o que pensamos ser a forma
como 0s outros nos vém. Refere, também, que o processo de coming out € uma acao que nao
acontece, apenas, uma Unica vez — pode acontecer multiplas vezes, em diferentes idades e contextos.
Griffith & Hebl (2002) dizem que o processo de coming out é o ato de revelar informacao sobre si
mesmo a outro e este processo envolve informacdo sensivel que, muitas vezes, acaba por
surpreender o recetor da informacdo. Por este motivo, revelar a orientacdo sexual a outrem é das
questdes mais dificeis que a populacdo LGBTQ+ enfrenta, pois, causa bastante agitacdo emocional

e um grande medo de rejeicao.

O vocabulario utilizado para se abordar questées LGBTQ+ mostra que ainda é um tema sensivel
nas sociedades atuais: expressdes como “estar no armario”, “esconder”, “inseguranga”, “medo” —
termos que se ouvem bastante quando se aborda este tema. Visto que a identidade pode ser
construida socialmente, este medo e inseguranca acaba por ter um impacto negativo associado a
revelagdo da orientagdo sexual. Morrison & Morrison (2022, como citado por Gato et al., 2011),

falam de um conceito importante: homonegatividade moderna. Diferente da homonegatividade
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tradicional, que se baseia em objecBes morais ou religiosas a populacdo LGBTQ+, a
homonegatividade moderna tem como base o seguimento de uma destas crengas — a populagao
LGBTQ+ esta a exigir mudancas sociais desnecessarias; a discriminagédo e o preconceito ja nao séo
atuais, fazendo parte do passado; a populacdo LGBTQ+ d& demasiada importancia a sua
sexualidade, acabando por contribuir para a sua marginalizacdo. Este tipo de pensamento negativo
é propagado pelas sociedades atuais, afetando, inevitavelmente, o receio que a populacdo LGBTQ+

tem em admitir a sua identidade sexual.

Para Wax et al. (2017), s&o varios os fatores que podem influenciar se o processo de coming out
acontece, ou ndo, no local de trabalho. A nivel pessoal, as pessoas que se sentem satisfeitas com o
seu emprego, tém mais probabilidade de revelar a sua orientacdo sexual e esta revelacdo podera ter
um efeito positivo no grupo de trabalho. Pelo lado negativo, esta revelacdo pode levar a ofensas

fisicas e verbais — fator este que se verifica mais no género masculino.

Ao nivel de relagdes interpessoais, em contexto laboral, quanto mais saudavel for a relagdo com os
colegas de trabalho, mais os profissionais LGBTQ+ vao sentir-se a vontade para fazer este tipo de
revelagdo. Por outro lado, quando as rela¢Ges de trabalho séo de baixa qualidade, optam por nao
revelar a sua verdadeira orientacdo sexual de forma a evitarem a possivel rejeicdo a que vao estar

expostos.

Ao nivel organizacional, existe um fator que influencia a tomada desta decisdo: se a empresa for
abertamente apoiante da comunidade LGBTQ+, existe uma maior abertura para se revelar a
orientacdo sexual no trabalho, pois estas pessoas vdo sentir-se mais confortaveis. Porém, caso a
organizacdo seja contra esta comunidade, estes individuos acabam, na mesma, por revelar a sua
orientacdo sexual como forma de combater a injustica que sentem. Para além do mais, se se
divulgar, publicamente, que a organizacdo esta a fazer discriminagdo contra estas pessoas, podera

afetar, severamente, a imagem da empresa.

Outro fator que influencia esta tomada de decisdo € a forte presenca, ainda, de normas de
heteronormatividade no local de trabalho. Acker (1990, como citado por Gusmano, 2008) diz que,
no local de trabalho, as hierarquias de género e sexuais sdo definidas por regras e tipos particulares
de interacOes e que, portanto, quem se desvia do que € considerado normal, como as normas
heteronormativas, acaba por encontrar obstaculos invisiveis na carreira profissional. Gusmano

(2008) define heteronormatividade como as crencas sobre sexo, género e sexualidade: em suma,
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é a nogdo de que as pessoas estdo inseridas em duas categorias — homem ou mulher — e que as
relagdes, sejam elas sexuais ou afetivas, acontecem apenas entre pessoas de sexos diferentes. Wax
et al. (2017) afirmam que o heterossexualismo privilegia a heterossexualidade e oprime 0s nédo

heterossexuais.

Cass, na sua teoria de The Cass Theory (1979), desenvolveu seis etapas do processo de coming out.
Explicamos as seguintes etapas, conforme Cass as apresentou. Para Cass, tudo se resume a nossa
identidade e conforme lidamos com a mesma. Para ela, todas as fases estdo ligadas a identidade:

confusdo, comparacao, tolerancia, aceitacdo, orgulho, sintese:

= A primeira fase estd associada a sentimentos de duvida sobre a identidade sexual e a
negacdo de quem se realmente é;

» Asegunda fase esta associada a realizacdo da verdadeira identidade e a visualizacéo de que
se podera ficar um pouco isolado na sociedade onde se esté inserido. E nesta fase que se
procura comparar com alguns casos de coming out ja feitos, de forma a perceber como
podera ser quando chegar a altura de se revelar a identidade sexual;

= Na terceira etapa, a tolerancia e aceitacdo perante a identidade sexual comeca a ser maior.
O sentimento de isolamento ainda persiste e é nesta fase que se comeca a fazer contato com
outros membros da comunidade;

= Na quarta etapa, o contato com a comunidade LGBTQ+ aumenta e a maior parte das
duvidas sobre a identidade sexual estéo a ficar resolvidas;

» Na quinta fase, comeca a surgir o orgulho em se ser quem se é e o individuo comeca a
inserir-se, cada vez mais, na cultura LGBTQ+. Existe, por vezes, algum corte de
comunicacdo com a comunidade heterossexual;

» Na ultima fase do processo, a identidade sexual é completamente aceite e torna-se uma
parte normal da vida dessas pessoas. A partir daqui a Unica questdo é quando e se se vai

fazer o coming out para as pessoas em redor, ou se permanece um segredo.

Griffin (1992, como citado por Wax et al., 2017), divide o processo de coming out pelas seguintes
fases: a ocultacdo da identidade e a revelagdo da mesma. A ocultacdo da identidade acontece
quando uma pessoa inventa e recria informagdes e comportamentos, apresentando-se como
heterossexual. Em alguns casos, ndo acontece este fabrico de falsas informacées, porém, existe um

cuidado redobrado para se omitir informagdes que possa conectar a pessoa a comunidade LGBTQ+.
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Na fase da revelacdo, aceita-se a orientacdo sexual e ndo se tenta omitir perante outros. Esta
aceitacdo é, primeiramente, a nivel individual e, s6 depois, existe a preocupagdo de se transmitir

esta informacé&o a outros.

Gusmano (2008) diz que a forma como se faz 0 coming out vai impactar a reagéo dos outros. Ward
& Winstanley (2003, como citado por Gusmano, 2008), afirmam que se cria uma realidade social
para 0s homossexuais, no local de trabalho, ndo s6 pelos comportamentos, mas também pelo que
ndo € dito. Por este motivo, defendem que se deve de criar um caminho de auséncia e se deve de

valorizar o siléncio na questdo da construcdo da identidade sexual.

A HRC (2022) apresenta uma lista de recomendacdes, de forma a agilizar o processo de coming

out no local de trabalho. Seguem algumas dessas recomendacoes:

= Verificar se 0 empregador tem uma politica de ndo discriminacdo e se a mesma aborda
questdes da orientacdo sexual e identidade de género;

= Verificar a existéncia de funcionarios LGBTQ+ na empresa, de forma a perceber se a
organizagao apoia a comunidade;

= Tentar perceber que tipo de ambiente existe nesse local de trabalho, como por exemplo, se
sdo feitos comentarios depreciativos;

= Perceber que tipo de dindmica existe entre a equipa: se as pessoas discutem, abertamente,
a sua vida pessoal ou se sdo mais reservadas;

= Entender se o pais e/ou cidade onde se esta a trabalhar tem leis contra a discriminacao a

nivel da orientacdo sexual e identidade de género.

Existem muitos beneficios, principalmente a nivel pessoal, de se realizar o coming out no local de
trabalho. Griffith & Hebl (2002) dizem que os individuos que revelam a sua identidade a outros
tém uma maior satisfacdo na vida e uma satde mental equilibrada. A nivel laboral, vai fazer com
que estejam mais empenhados nas suas fun¢Ges. Em contrapartida, os que ndo realizam este
processo e optam por omitir, apresentam niveis baixos de satisfacdo pessoal e 0s riscos de
problemas de salde aumentam, devido a problemas relacionados com o stress e a saude mental,
pois ficam exaustos de estar a esconder aquilo que realmente sdo. Medeiros (2007, como citado
por Sousa et al., 2020, p.99) afirma que os profissionais homossexuais “preferem ocultar a sua
sexualidade, tendo um comportamento heteronormativo, com a inten¢ao pré-concebida de evitar
discriminagao.”.
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HRC (2022) acrescenta, ainda, que realizar este processo ajuda na construcdo de amizades mais
saudaveis e que constroi relagdes de trabalho de confiangca. Com isto, barreiras de comunicacéao
sdo quebradas e existe uma maior abertura para haver uma maior valorizacdo de competéncias

pessoais em contexto laboral.

Os beneficios associados ao processo de coming out ndo se verificam s nos trabalhadores, mas
na organizacdo. Com todo este processo, é possivel aproveitar e melhorar capacidades de decisao,
de inovacéo, criatividade, fazendo com que, desta forma, os trabalhadores fiquem mais qualificados,

aumentando a producdo e o desempenho organizacional.

A nivel de trabalho, fazer o processo de coming out é algo que pode ser uma espada de dois gumes:
podem ter problemas por ndo o fazerem e podem ter problemas por o fazer. E uma enorme
indecisdo que enfrentam, enquanto lidam, em simultaneo, com as normas heteronormativas

impostas pela sociedade em que estdo inseridos.

Esta indecisdo revela-se, logo, na primeira fase de contato com empresas, quando os candidatos
LGBTQ+ tém algumas oportunidades para revelarem a sua identidade e orientacdo sexual.
Drydakis (2021) diz que etapas como a carta de apresentacdo, o curriculo vitae e possiveis
entrevistas poderdo ser utilizadas pelos gestores de RH como forma de fazer discriminacdo contra
os profissionais LGBTQ+. Também verificou, nos estudos que realizou, que os candidatos
homossexuais que se revelam nas fases iniciais do processo, recebem menos convites para
entrevistas, principalmente quando se trata de cargos onde € preciso competéncias de lideranca e
de assertividade. Alves & Silva (2004, como citado por Sousa et al., 2020), reforcam esta
informacao, afirmando que o que impede o correto funcionamento dos programas de acao

afirmativa sao os mecanismos de recrutamento e selecgao.

A discriminacdo e o preconceito fomentam privilégios para uns e desvantagens para outros. Allport
(1997, como citado por Gato et al., 2011, p.143), definiu preconceito como sendo “uma atitude
aversiva ou hostil relativamente a uma pessoa que pertence a um grupo, pelo simples facto de ela
pertencer a esse grupo, presumindo-se, portanto, que ela possui as carateristicas censuraveis
atribuidas ao grupo.”. Esta discriminagado est4 ligada a um estigma social, que existe para distinguir
0 bom e o mau (Goffman, 1981, como citado por Sousa et al., 2020, p.98). Estes estigmas nao estdo,
apenas, associados a aspetos fisicos, mas também em preconceitos pré-concebidos (Link & Phelan,

2001, como citado por Sousa et al., 2020, p.98). Herek (2007, como citado por Gato et al., 2011,
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p.144), apresentou a defini¢cdo de estigma sexual, definindo-o como a conotacdo negativa que a
sociedade faz a qualquer comportamento da comunidade ndo heterossexual.

E importante abordar a teoria do estigma, na medida em que muitos autores encaram o estigma
como uma construcdo social que se desenrola a volta das minorias. Ragins & Singh (2007) definem
estigma como sendo um conceito que se direciona para individuos portadores de atributos que sao
desvalorizados ou, até mesmo, criticados em alguns contextos particulares. Portanto, os estigmas
acabam por apelar a atribuicdes negativas que levam a preconceitos e a discriminacdo, moldando
a identidade e os comportamentos das pessoas que séo alvos de estigma. Como tal, as pessoas que
sdo estigmatizadas procuram apoio noutras pessoas que também passaram pela mesma situacao.
No contexto de trabalho, trabalhadores que sofrem os mesmos estigmas acabam por se unir e fazer
uma afirmacéo de grupo, procurando um senso de justica — um exemplo: quando as chefias sdo

LGBTQ+, facilita o processo de admitir a identidade sexual no trabalho.

Gato et al. (2011) citam Goffman (1963), e referem que o estigma afeta a aceitacdo social de um
individuo, que fica com a sua reputacdo manchada. Apresentam, também, os trés estigmas
existentes (Gato et al.,, 2011): o estigma sexual aberto, o estigma percebido e o estigma
internalizado. O estigma sexual aberto compreende tudo o que seja ofendas verbais ou violéncia
fisica. Visto que a orientacdo sexual ndo é visivel, 0s heterossexuais estdo, também, expostos a este
estigma quando sdo confundidos com homossexuais ou bissexuais (Gato et al., 2011). O estigma
percebido engloba uma série de estratégias, utilizadas pelas minorias sexuais, de forma a se
inserirem nos padrdes considerados normais — como por exemplo, passar por heterossexual (Gato
et al.,, 2011). O estigma internalizado estd relacionado com a aceitacdo pessoal e com a
compreensdo de conceitos como a homofobia internalizada, o heterossexismo internalizado e a

homonegatividade internalizada (Gato et al., 2011).

O problema da discriminagdo prolonga-se mesmo nas situag0es em que passam de candidatos a
trabalhadores. Alguns destes estudos séo reveladores dessa discriminacdo, como por exemplo, 0s
estudos de Berg & Lien (2002) e de Badgett et al. (2009). Num estudo de 2002, Berg & Lien (2002)
constataram que: 1) o rendimento dos homossexuais é inferior ao rendimento dos heterossexuais,
estimando que ganham 22% a menos; 2) no entanto, no caso das mulheres homossexuais, a situagéo
é diferente: as mulheres homossexuais ganham, significativamente, mais que as mulheres

heterossexuais. Os autores colocam um cenario plausivel para esta situacdo: a questdo da
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maternidade. A maternidade representa uma interrupgdo na carreira profissional. Grande parte das
mulheres homossexuais ndo considera a questdo da maternidade e, por isso, fazem uma carreira
ininterrupta e ganham uma vantagem de produtividade. Em Bagdett et al. (2009), constataram que:
1) entre a década de 1980 e a de 1990, 16% a 68% dos inquiridos LGBTQ+ dizem ter sido vitimas
de discriminagdo no local de trabalho; 2) dentro dos inquiridos que sofreram discriminagéo, 8% a
17% foram despedidos devido a sua orientagdo sexual; 3) estudos mais recentes, de 2006,
demonstram que 7% das 662 pessoas inquiridas sofreram discriminacdo no local de trabalho; 10%
a 28% foram negados a uma promogdo ou receberam avaliacdes de desempenho negativas; 7% a
41% foram abusados verbal ou fisicamente; 10% a 19% afirmaram que recebiam ordenados
inferiores; 4) relativamente a comunidade transgénero, a maior parte dos inquiridos estavam

desempregados ou tinham rendimentos inferiores a média nacional.

Mais recentemente, a disparidade salarial foi também reforcada por Drydakis (2021). Numa analise
de rendimentos de 2021, o autor conclui que 0s homens homossexuais e bissexuais ganham menos
gue os homens heterossexuais. Ragins & Romila (2007) concluem que a discriminacdo com base
na orientacdo sexual é legal na maioria dos locais de trabalho nos Estados Unidos e que, por esta

razdo, € uma prética generalizada.

E importante a existéncia de leis que protejam, tanto os trabalhadores como os empregadores, de
possiveis mas condutas de ambas as partes. Neste campo, a diversidade e inclusdo estdo, também

elas, abrangidas por processos legais.

Em Portugal, o artigo 13° da Constituicdo portuguesa afirma que todos os cidaddos portugueses
sdo iguais perante a lei e que “ninguém pode ser privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado de
qualquer direito ou isento de qualquer dever em razdo de ascendéncia, sexo, raca, lingua, territério
de origem, religido, convicgdes politicas ou ideoldgicas, instrugio, situagdo econdémica ou social.”.
Seguindo o que este artigo dita, em marco de 2021, a DGS atualizou a norma n°009/2016, sobre a
doagéo de sangue, onde afirma que avalia os potenciais dadores de acordo com “os principios da
ndo-discriminacao, previstos no art.° 13.° da Constituicdo da Republica Portuguesa e da Base 2 da
Lei de Bases de Saude, bem como na Resolugdo da Assembleia da Republica n.° 39/2010 de 7 de
maio.”. Com esta nova norma, os homossexuais poderem ser considerados como dadores de sangue,

0 que ndo era feito até a data.
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Ja no que diz respeito a Unido Europeia, o artigo 21° da Carta de Direitos Fundamentais da UE
proibe a discriminacdo baseada na orientagdo sexual. O artigo 19° do Tratado sobre o
Funcionamento da Unido Europeia define que o Parlamento Europeu pode tomar as medidas que

achar necessarias para combater qualquer tipo de discriminacéo.

Concluimos este topico dizendo que apesar das leis implementadas e de um grande caminho que
ainda tem de ser percorrido, as organizacGes tém o que € necessario para comecar a contribuir para
esta causa, através da implementacdo de politicas internas, demonstrando que encaram este
problema com seriedade e que estdo comprometidos a acabar com todo o tipo de discriminagdo no
local de trabalho. A criacdo destas politicas internas faz parte do processo de discriminacao positiva,
que Menezes (2013, como citado por Sousa et al., 2020) definiu como sendo as medidas judiciais,
que t€ém como objetivo acabar com as desigualdades entre homossexuais ¢ heterossexuais. Porém,
esta jornada tem de se iniciar com a aceitacdo de que a populagdo LGBTQ+ enfrenta desafios como
a excluséo, o bullying e a pobreza.

1.5.  Analise de estudos comparaveis
Serve este ponto para comparar estudos parecidos a este e para verificar que metodologias foram
utilizadas e que resultados foram obtidos.

Os seguintes projetos vdo ser objeto de analise: “Gestdo da Diversidade Cultural: Um Estudo
Exploratorio” de Soares (2021); “Discrimina¢do no processo de recrutamento no mercado de
trabalho portugués com base na orientagdo sexual homossexual: a percecdo dos/as candidatos/as”

de Ricardo Grilo (2019); “Sexual orientation discrimination in hiring” de Weichselbaumer (2000).

Soares (2021) tinha como objetivo geral perceber o ponto de vista dos trabalhadores da zona de
Lisboa, onde 10% da populacdo é estrangeira, sobre a questdo da gestdo da diversidade cultural.
Complementarmente, tentou perceber se existia um manual de boas praticas direcionado a
diversidade cultural; e se a diversidade cultural é abordada junto dos trabalhadores. Como técnica
de tratamento de dados, utilizou o inquérito por entrevista, entrevistando trabalhadores de empresas

com um background de diversidade cultural.

Os resultados que Soares (2021) obteve foram 0s seguintes: durante o processo de recrutamento,
os funcionérios de RH explicam as politicas da empresa e apresentam algum manual, quando existe.

Porém, muitas das vezes ndo se discute a questdo da gestdo da diversidade. O que verificou foi que
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0 assunto da gestdo da diversidade ndo é abordado diretamente com nenhum dos trabalhadores,
mesmo que estes venham de ambientes culturais diferentes. Para além do mais, a Unica formagao

padrdo ou técnica que recebem é direcionada, apenas, a execuc¢éo das tarefas de trabalho.

Grilo (2019) tinha como objetivo principal perceber a forma como os candidatos gays e lésbicas
sofrem de discriminacdo, baseada na sua orientagdo sexual, em processos de recrutamento que
decorrem em Portugal. Com vista este objetivo, analisou a forma como os candidatos gays e
Iésbicas sdo avaliados em contexto de trabalho e as oportunidades que tém em contexto de

recrutamento, em comparagao aos seus colegas heterossexuais.

A metodologia que utilizou foi 0 método quantitativo, utilizando inquéritos por questionarios que
permitiram a recolha de dados em larga escala, que abrangeram diferentes setores de negdcios.

Foram inquéritos confidenciais e destinados, apenas, a pessoas homossexuais.

Os resultados obtidos foram os seguintes: 92.2% dos questionados afirmaram que nunca viu uma
oferta de emprego recusada devido a sua orientagdo sexual. Em contrapartida, os 7.8% dos que
tiveram uma recusa, dizem que tal aconteceu quando os recrutadores se aperceberam da orientacéo
sexual dos candidatos. 78.4% ndo tém qualquer vestigio da sua orientacéo sexual no seu curriculo
vitae. Outra informacdo que retirou foi a de que os homossexuais tém a no¢do da existéncia da
discriminacdo, mas 60% dos questionados nunca se sentiu prejudicado por causa da sua orientacéo
sexual. Porém, quando sdo recrutados por pessoas do género masculino, sentem que existe uma

maior probabilidade de haver uma situacdo de discriminacéo.

Por fim, Weichselbaumer (2000) tinha como objetivo estudar a discriminagéo, apenas, contra
Iésbicas, pois considera que recebem, consideravelmente, menos que as restantes minorias,

inclusive 0s homossexuais.

A metodologia utilizada foi peculiar: conduziu uma experiéncia na qual colocou mulheres Iésbicas
e mulheres heterossexuais a candidatarem-se a ofertas de emprego. E um método experimental
conhecido como Teste de Correspondéncia. No decorrer do processo de candidatura, foi feito o
preenchimento de todos 0s requisitos que a vaga exigia. A Unica diferenga é que mencionavam a
sua preferéncia sexual. Se havia situagdes em que as candidatas heterossexuais eram contactadas,
e a colega homossexual ndo era, mesmo tendo o curriculo vitae praticamente igual, era um caso de

discriminacdo. Se uma candidata fosse convidada para uma entrevista, e fosse heterossexual, e a
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outra candidata ndo fosse sendo homossexual, era considerado discriminagdo. Outro aspeto
importante é o da aparéncia: se ¢ uma mulher Iésbica considerada mais feminina ou uma com tracos

para masculinos.

Os resultados retirados foram estes: a mulher Iésbica com tracos mais femininos foi convidada,
para entrevistas, 43.38%. A mulher léshica com tracos mais masculinos foi convidada 42.65%,
havendo uma diferenca de 0.74% entre as duas. A mulher heterossexual foi bem-sucedida 60.82%
dos casos, e a mulher léshica com tracos mais masculinos foi sucedida 47.95% dos casos. Isto
mostra que a mulher heterossexual tem uma vantagem de 12.87%. Verificou-se que admitir uma
identidade Iéshica diminui as chances de receber um convite para uma entrevista entre 12% a 13%.
Este estudo confirma que as mulheres homossexuais estdo, realmente, mais expostas a

discriminacdo e que ndo sdo um grupo privilegiado.

Em suma, conclui-se que a questdo da diversidade ndo € abordada de forma clara, nas organizacgdes;
persistem as diferencas entre homens e mulheres, ligadas a estere6tipos de género, sendo que as
mulheres sdo mais discriminadas; as mulheres que se inserem nos padrdes heteronormativos, sao

bem-sucedidas em comparacdo as mulheres léshicas com tragcos masculinos.
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2. Objetivos e metodologia de investigacao
Apbs a revisdo de literatura, que decorreu da pergunta de partida, neste capitulo procede-se a
descricdo do objetivo geral e dos objetivos especificos do trabalho, bem como o quadro

metodoldgico.

2.1.  Objetivos de estudo

Este estudo foi desenvolvido com o objetivo de responder a esta questdo: “Quais 0s desafios nas
trajetorias profissionais dos profissionais LGBTQ+?”. De acordo com Quivy e Campenhoudt
(2013), a pergunta de partida tem de ser precisa, concisa e univoca e tem de identificar um fio
condutor desta investigacdo. E aqui que se designa os pilares de estudo deste projeto e o fio
condutor desta investigacdo. Assim sendo, este estudo teve como objetivo geral: conhecer as
trajetorias dos profissionais LGBTQ+.

Complementarmente, damos foco a outras questdes que concernem a estes profissionais e as suas
relacOes laborais: nos desafios que enfrentam, nos esteredtipos que representam, no processo de
coming out, no conceito de identidade pessoal e identidade de género e/ou orientacdo sexual. Para

concretizar o objetivo geral, foram definidos como objetivos especificos:

= Caraterizacdo do perfil sociodemografico dos profissionais LGBTQ+;
» Caraterizagdo das trajetdrias escolares dos profissionais LGBTQ+;
= Caraterizacdo das trajetorias profissionais dos profissionais LGBTQ+;

= Conhecer os desafios, no local de trabalho, dos profissionais LGBTQ+.

2.2. Opcdo metodoldgica

Todas as investigacdes tém como base uma extensa revisao de literatura (Hill & Hill, 1998). Porém,
ndo se deve de criar um grande ruido mental ao procurar por todas as obras possiveis sobre o tema.
Uma percentagem significativa de estudantes acaba por desistir dos seus projetos finais por
comecarem o processo desta forma. Ao invés, deve-se optar por alguns livros e artigos em
particular e focar a nossa atencdo em retirar informacdo pertinente das mesmas. (Quivy &
Campenhoudt, 2005). Posteriormente, € importante definirem-se prioridades no processo de
procura de informacdes e decidir que palavras-chave serdo empregues no estudo (Creswell, 2009).
Depois de se terem definidas estas prioridades, € necessario escolher a estratégia utilizada para
atingir os objetivos (Norwood, 2000, como citado por Fortin, 2009). Segundo Piovesan &
Temporini (1995, p.321), quando se esta neste processo de pesquisa, optar por um estudo
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exploratorio pode ser uma boa alternativa na medida em que ajuda a “conhecer a variavel tal como
se apresenta, o seu significado e o contexto onde ela se insere. Pressupde-se que o comportamento
humano é mais bem compreendido no contexto social onde ocorre.”. O processo de pesquisa pode
ser conduzido utilizando diferentes métodos: o qualitativo e o quantitativo. E importante referir
que cada método tem vantagens e desvantagens, consoante algumas condicGes: as prioridades
definidas pelo investigador, os efeitos comportamentais reais e os fendbmenos contemporéneos e
historicos (Yin, 2010). O método de investigacdo quantitativo sustenta-se em explicacdes e em
associacOes de causa e efeito (Fortin, 2009). As variaveis deste método podem ser mensuraveis

para que possibilitem a utilizacdo de mecanismos estatisticos (Creswell, 2009).

Tendo como objetivos os supracitados — o estudo das trajetorias profissionais dos profissionais
LGBTQ+ - a nossa opcdo metodoldgica recaiu sobre as metodologias qualitativas. Este tipo de
metodologia apresenta vantagens como uma maior flexibilidade no tratamento de dados e na forma
como estes sdo aplicados (Guerra, 2006). Esta flexibilidade torna-se Gtil quando se esta a recolher
informac0es de cariz pessoal, sobre diferentes realidades vividas, que é o caso. Para além do mais,
este meio de pesquisa permite relatar e compreender um fendmeno mais amplamente (Parse, 1996,
como citado por Fortin, 2009). Fortin (2009, p.30) acrescenta que 0 método de pesquisa qualitativo
permite “estabelecer factos, por em evidéncia relacfes entre variaveis por meio da verificacdo de

hipoteses, predizer resultados de causa e efeito ou verificar teorias ou proposigoes tedricas”.

2.3.  Técnicas e fontes de recolha de dados

Uma investigacdo é um estudo que é feito consoante as preocupacfes e a imaginacao de quem
investiga (Quivy & Campenhoudt, 1995). Distintas idealizacdes filosoficas do conhecimento
afetam, igualmente, a forma como a investigacdo é desenvolvida (Fortin, 2009). Apesar das
diferentes percecdes de cada um, existe uma opinido em comum, dentro da comunidade cientifica,
de que é possivel identificar trés tipos de investigacdo empirica: investigacdo pura, aplicada e
aplicavel, tendo todas em comum a utilizacdo de uma grande revisdo de literatura. Hill & Hill
(1998) afirmam, também, que os métodos mais comuns para conduzir uma investigacdo sdo: a

consulta a estatisticas ou bases de dados, 0 questionario e a entrevista.

As entrevistas ajudam a completar a problematica da investigagdo e denunciam aspetos sobre o
tema que o investigador ndo teria descoberto sozinho. As entrevistas exploratérias servem, portanto,

para ajudar a descobrir ideias diferentes e ndo s6 para comprovar conceitos ja estabelecidos (Quivy
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& Campenhoudt, 1995). Por esta razdo, este método de recolha de informacdo é utilizado como
uma estratégia de apoio (Manzini, 2012, como citado por Guazi, 2021). Quivy & Campenhoudt
(1995) dizem que através da comunicacdo se cria uma interacdo baseada em troca de ideias e

pensamentos.

Tendo como opcdo recorrer as metodologias qualitativas e realizar um estudo exploratorio sobre a
técnica de recolha de informacao utilizada foi a entrevista semiestruturada. Neste tipo de entrevista,
segundo Quivy e Campenhoudt (2013), o investigador elabora questdes abertas, que guiam a
entrevista. O objetivo dessas questdes é o de obter certo tipo de informacdes dos entrevistados, que
podem acrescentar novas informacdes a investigacdo. Importa referir que esta técnica de recolha
de informacdo apresenta vantagens como a sua flexibilidade em obter dados. A nossa fonte de
informacao sdo os profissionais LGBTQ+, recorrendo a uma amostra por conveniéncia e a técnica
de bola de neve. Pires (1997, p.72) define esta técnica como sendo uma técnica onde se utiliza um
entrevistado inicial e é através dessa pessoa que “o investigador tem acesso a pessoa seguinte,
procedendo a contatos sucessivos.”. Uma das dificuldades sentidas neste processo, foi a de
encontrar pessoas para entrevistar. Visto que se trata de questdes de cariz pessoal, houve alguma
relutdncia em aceitar participar desta investigacdo. Foi neste sentido que a técnica de bola de neve
se mostrou (til, pois a primeira pessoa contatada para entrevista falou com as restantes e criou uma
ponte de ligacdo entre ambas as partes.

Como estamos a estudar um grupo em especifico, e as suas experiéncias pessoais, considerdmos
que seria mais benéfica a utilizacdo desta técnica. Para estas entrevistas, elaboramos um guido de
entrevista, com trés dimensdes: 1) caraterizacdo sociodemografica; 2) trajetoria escolar; 3)
trajetdria profissional (ver Apéndice 1: Guido de Entrevista). Destas entrevistas, 4 foram feitas
presencialmente e outras 4 forem feitas pela aplicacdo de Zoom ou Skype. Cada entrevista durou,
em media, 40 minutos.

2.4.  Técnicas de tratamento de dados

Possuir conhecimentos sélidos de técnicas de tratamentos de dados é uma mais-valia para lidar de
maneira correta e eficaz com situagdes que envolvem dados de natureza quantitativa e qualitativa
(Martins & Ponte, 2010). Berelson (1952, como citado por Guerra, 2006), define a analise de
contetdo como uma descri¢do objetiva e quantitativa do contedo de uma comunicacdo. Guerra
(2006) complementa esta informagdo acrescentando que esta analise ndo é um método, mas sim

uma técnica, que com uma dimensdo descritiva, interpreta, através da otica do investigador, o que
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foi relatado. Por esta razdo, todo o conteudo retirado de uma entrevista esta sujeito a uma analise
de contedo. Por outro lado, Bardin (2011), alega que a andlise de contetdo ja ndo estd tdo
intrinsecamente ligada ao alcance descritivo, mas que o seu objetivo € a inferéncia, a deducéo.
Acrescenta, ainda, que esta analise é um instrumento que é adaptavel a um campo de aplicacéo

vasto: as comunicacdes.

Guerra (2006) explica que existem diversas formas de analisar conteudo, apresentando-as da
seguinte forma: categorial, avaliacdo, enunciacdo e expressdo. Tendo utilizado como técnica de
recolha de informacdo a entrevista semiestruturada ou semidiretiva, recorremos a andlise de
contetido categorial, uma analise mais descritiva, para a analise e tratamento de dados. Segundo
Quivy & Campenhoudt, 2013, p.227), a analise de contelldo permite “satisfazer harmoniosamente
as exigéncias do rigor metodoldgico e da profundidade inventiva, que nem sempre sdo facilmente

conciliaveis.”.

Bardin (2011) conclui que as origens das andlises sdo heterogéneas e que Vvarias praticas de
pesquisa se desenvolveram independentemente. A andlise de conteudo e a descricdo do mesmo
também tem por objetivo detetar falhas nos dados que ndo seguem o0 mesmo registo que 0s
restantes. Para Reis & Reis (2002), é um método que tem sido a ser utilizado com mais regularidade
devido ao aumento de recolha de dados estatisticos. As ferramentas mais utilizadas por este método
sdo os graficos, tabelas, porcentagens, indices e medias. Esta analise de conteldo &, portanto, a fase

que se segue, de imeadiato, a recolha de dados numa investigag&o.

Apds realizarmos a nossa recolha de informacao pertinente para este estudo, através de entrevistas,
iremos proceder a andlise de conteldo, de forma a fazer uma selecdo correta da informacdo util
para a investigacdo. O nosso objetivo com esta analise é retirar resultados significantes e ndo

medianos.
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3. Apresentacao e discussao dos resultados

Neste capitulo procedemos a anélise e discussao dos resultados, provenientes das 8 entrevistas
realizadas. Comegamos pela caraterizacdo do perfil sociodemografico dos entrevistados, passando
depois a responder aos objetivos do estudo.

3.1 Caraterizacao do perfil sociodemografico dos entrevistados

Atribuimos um nimero a cada entrevistado, de acordo com a ordem cronoldgica da realizagdo das
entrevistas. Tratdmos os dados com a maior confidencialidade, de forma a preservar a identidade
dos participantes. As pessoas entrevistadas tém idades compreendidas entre 24 e 65 anos,
abrangendo o que se designa as geracdes X, Y e Z. A geracdo X abrange pessoas nascidas entre
meados da década de 60 e finais dos anos 70; a Y engloba as pessoas nascidas na década de 80 até
meados dos anos 90; a Z sdo todas as pessoas que nasceram a partir dos meados da década de 90
(Zomer et al., 2018).

No que respeita ao estado civil, a entrevistada E1 é divorciada e a E6 € casada. Os entrevistados
E2, E3, E4, E5 e E7 séo solteiros. O E8 ndo nos forneceu sobre o estado civil.

Tabela 2 - Idade e Estado Civil dos entrevistados

El 65 Divorciada
E2 26 Solteiro

E3 34 Solteiro

E4 24 Solteira

ES5 44 Solteiro

E6 60 Casada

E7 26 Solteiro

E8 43 N&o referiu

Fonte: Entrevista Semiestruturada

No que diz respeito as habilitagdes literarias, as entrevistadas e entrevistados possuem habilitagdes
literarias elevadas. Com excegdo do entrevistado E7, as entrevistadas e entrevistados tém

habilitacdes de nivel superior. Dos oito, seis estdo empregados, um desempregado e uma reformada.
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Tabela 3 - Habilitagdes literarias e profissao dos entrevistados

El Licenciatura em Historia Reformada

E2 Licenciatura em Design de Comunicagéo Designer de
Comunicacéo, Produtor

e Assistente Técnico

E3 Mestrado em Engenharia Informatica Engenheiro Informatico
E4 Mestrado em Medicina Medica
E5 Licenciatura em Biologia e poés-graduacdo em | Psicoterapeuta

psicoterapia corporal

E6 Doutoramento em Geografia Humana Investigadora e

Professora Universitaria

E7 Ensino Secundario em Artes do Espetaculo e | Desempregado
Interpretacéo

ES8 Doutoramento em Linguas e Culturas Ibéricas-Latino- | Professor Universitario
Americanas

Fonte: Entrevista Semiestruturada

No que respeita a orientacdo sexual, que o Lesbian, Gay, Bisexual and Transgender Resource
Center (LGBTRC, 2022) entende como “uma categoria fluida, que engloba a atracdo emocional
ou sexual duradoura.”, os entrevistados E2, E3 e E8 sdo homossexuais, o0 entrevistado E7 é
pansexual, o entrevistado E5 é bissexual, as entrevistadas E4 e E6 sdo lésbicas e a entrevistada E1
ndo especificou. Sobre a identidade de género, definida pelo LGBTRC (2022) como sendo uma
“construcdo social utilizada para classificar alguém como homem, mulher ou alguma outra
identidade.”, a entrevistada E1 é uma mulher transgénero, o entrevistado E7 é um homem
transgénero, a entrevistada E4 € queer, que, segundo a HRC (2022), é “um termo mais atual, criado
pela falta de representacdo que algumas pessoas sentiam quando eram abordadas. Engloba, entéo,
todas as pessoas que consideram os termos léshicas, homossexuais e bissexuais limitativos.”. Os
entrevistados E2, E3, E5, E6 e E8 sdo cisgénero, que segundo o LGBTRC (2022), sdo pessoas que

estdo dentro do padréo e por isso séo privilegiadas.
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Tabela 4 - Identidade de género e orientacao sexual dos entrevistados

El Mulher transgénero

E2 Homem gay

E3 Homem gay

E4 Mulher Lésbica/Queer
E5 Homem Bissexual

E6 Mulher Lésbica

E7 Homem transgénero e pansexual

ES Homem gay

Fonte: Entrevista Semiestruturada

Relativamente ao agregado familiar, também né&o nos foi possivel obter essa informacdo do
entrevistado E8. A E4 e os E5 e E7 vivem sozinhos. A E1 vive com uma filha, o E2 vive com o

pai, 0 irmdo, a madrasta e respetivo filho. A E3 vive com o namorado e a E6 vive com a esposa.

Tabela 5 - Agregado Familiar dos entrevistados

El Vive com uma filha

E2 Pai, irmdo, madrasta e respetivo filho
E3 Vive com 0 namorado

E4 Vive sozinha

E5 Vive sozinho

E6 Vive com a esposa

E7 Vive sozinho

ES8 Né&o especificou

Fonte: Entrevista Semiestruturada

Sobre a area de residéncia, residem todos na area de Lisboa e Setibal, 0 que mostra coeréncia na

forma como foi escolhida esta amostra.

Tabela 6 - Area de Residéncia dos entrevistados

El Setlbal
E2 Setlbal
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E3 Lisboa
E4 Lisboa
E5 Lisboa
E6 Setlbal
E7 Setubal
E8 Lisboa

Fonte: Entrevista Semiestruturada

3.2. Caraterizacgao da trajetoria escolar

Para compreender melhor as suas trajetorias profissionais, come¢amos por caraterizar as suas
trajetorias escolares. Os entrevistados tiveram percursos escolares lineares, a excec¢do do E7, o
Unico que ndo possui habilitagdes literdrias ao nivel do ensino superior, e que ficou retido no 4°

ano.

Sobre gostarem da escola e a sua relagdo com os colegas, a E1, mulher transgénero, com 65 anos,

respondeu que ndo gostava da escola e que se isolava dos colegas:

“«“

do! Nunca tive amigos na vida. Fiz quase todo o meu percurso escolar — uma parte na
companhia de um primo e a outra parte na companhia de outro primo. Ambos muito carismaticos.

(...) mas mesmo os meus primos ndo me incluiam!” (E1)

Tanto o E2, homem gay, como o E5, homem bissexual, referem situa¢des de bullying. Furlong et
al. (2010, como citado por Santos et al., 2017, p.119), definem bullying como sendo “uma violéncia
entre pares caraterizada por intencionalidade em magoar, repeticdo e poder diferencial entre os

elementos envolvidos.”. Sobre bullying disseram:

“Gostava de estar na escola. Quer dizer... (pausa). Gostava mais ou menos. Em particular, o 5°e
0 6° ano foram dificeis por questdes de bullying. Bem agressivo, causava-me sofrimento diario.
Chamavam-me larilas e paneleiro. Desabafava com o0s meus pais, diariamente, sobre essa
situacdo. Depois, no 7° ano, mudei de escola e fui, novamente, vitima de bullying, por outras

pessoas. Numa cidade diferente. (...).” (E2)

“Tive muitas situacoes de bullying e preconceito porque eu era uma menina. Eu era muito bonito
e antes da minha voz mudar, eu tinha voz de menina, tinha cara de menina. N&o era muito

efeminado, mas ndo era masculino. E sim, sofri bullying sem davida nenhuma. ” (E5)
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Ambos referem que, no secundério, a situagdo melhorou e o0 ambiente entre colegas ficou bom. O
E2 acrescenta que se relacionava mais com pessoas do género oposto e o E5 dava-se, igualmente,

bem com pessoas de ambos 0s géneros:

“No secundario inteiro, estive com outra turma. Nao sofria bullying nesta altura, mas noto uma
grande diferenca no antes de eu me assumir e depois de eu me assumir. E como se, antes de eu me
assumir, 0s meus colegas sentissem que havia qualquer coisa estranha em mim, que ndo me
conheciam. Quando me assumi, houve uma espécie de compreensdo. Como se, de repente, eles
tivessem uma pega que faltava para me compreender e conseguissem ‘‘fechar” a minha

personalidade e aceita-la.” (E2)

“No secundario mudei a voz e isso passou. Eu fui vitima de bullying por ser mais feminino desde

0 5 ao 8 ano. Depois no 9, comegou a passar.” (ES)

Tanto o E3, a E4 e 0 E8 responderam que gostaram da escola. Sobre o seu grupo de amigos, o E3
disse que sempre se relacionou mais com pessoas do género oposto e a E4 e o E8 com pessoas do

mesmo género. Os outros ndo se pronunciaram sobre esta questao.

No que respeita as opcOes de formacdo ou areas de ensino, as escolhas foram variadas. O
entrevistado E2 escolheu Artes Visuais. O E3 escolheu o Curso Tecnoldgico de Informaética, que
Ihe desse umas boas bases para envergar por esta carreira. A E4 escolheu Ciéncias pois queria
ajudar os outros e a area de saude era de grande interesse para si. E 0 E5 escolheu uma area que ja
ndo existe, apelidada de Saude. Sobre quem influenciou estas trajetdrias escolares, 0 E2, aE4 e 0

E8 foram muito motivados por si mesmos e o E3 refere que foram os pais:

“Fui eu. Ndo tive assim uma grande influéncia. Ha aquelas pessoas que nascem em familias de
artistas, ndo foi 0 meu caso. E um gosto que tenho de pequeno e o design seria uma boa profissdo

para comegar.” (E2)

“«

Mas... (reflexdo), diria que ndo. Eu era muito motivada por mim propria. Tinha 0S meus

objetivos.” (E4)

“Ndo. Eu lembro-me que fui para artes e para design por causa de um programa que dava na
RTP2, nos anos 80 e 90, que se chamava 1000 imagens. Gostava muito. Da familia, ndo houve

nenhuma pessoa que tivesse influenciado.” (E8)
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“Ah (a refletir). Eu acho que sim. Os meus pais sim porque eu sou de uma familia de classe média.
O meu pai comegou s6 com um t&xi, mas a empresa cresceu e conseguiu algum patriménio com
iss0, ou seja, ndo sou de uma familia rica, mas também néo posso dizer que a minha familia era
pobre porque na primaria eu andei numa escola privada, que eu sinto que me deu uma formacéo

base muito boa.” (E3)

A maioria acrescenta que comecou a ter nocdo “de que era diferente”, isto ¢, da sua orientacéo
sexual a partir do 3° ciclo, no ensino secundario, a excecdo da E1 e o E8. Na entrevistada E1 e no

entrevistado E7, que sdo trans, existia as duvidas sobre a identidade de género:

“Nao! Eu ndo sabia o que é que era identidade... eu sentia-me era uma menina. Até aos meus doze
anos sentia-me diferente. E ndo tinha a ver com orientacdo sexual — alias, ndo havia sexualidade

na altura. Eu brincava com as bonecas das minhas irmas.” (E1)

“«“

0 10° ano, comecei a questionar a minha identidade de género.” (ET)

“Ou melhor, eu nunca me assumi. Eu so me assumi ja com 30 e tal anos. Primeiro, ao meu melhor

amigo, sai completamente do armario, aos 37. Mas antes nunca me tinha assumido.” (E8)

Quando tiveram essa consciéncia, as reages foram semelhantes: ou optaram por ndo contar a
ninguém, com vergonha ou medo de rejeicdo, ou contaram apenas aos mais proximos. Os

entrevistados transgéneros afirmam:
“Nao. Ndo sei se contei ao meu psiquiatra, mas acho que ndo. Eu morria de vergonha.” (E1)

“Mas, houve uma altura em que falei com uma colega minha porque ela estava a comegar a
transigdo dela. Entdo, foi como um exemplo para mim. (...). Tinha 0 meu grupo de amigos. Sempre

foram mais amigas do que amigos. Falei com elas.” (ET)
No que respeita aos entrevistados homossexuais e bissexuais:

“Pensando bem, este periodo coincide, de facto, com a altura em que me apercebi que era
homossexual. Apesar de s6 me ter assumido, e assumir ndo foi contar a ninguém, foi deixar de
esconder. No secundario inteiro, estive com outra turma. Nao sofria bullying nesta altura, mas

noto uma grande diferenca no antes de eu me assumir e depois de eu me assumir.” (E2)
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“Eu tinha uma melhor amiga, que ainda hoje ¢ minha amiga, que foi a primeira pessoa a quem eu
contei, bem antes dos meus pais. Contei-lhe quando tinha quinze anos. E ela foi a pessoa que me

acompanhou nessa altura e que me deu mais apoio.” (E3)

“Ndo, guardei isso para mim. Até porque ha muito aquela associagdo de «como é que a pessoa
sabe, se nunca esteve com alguém? Parece que nunca demonstrou interesse antes». E eu tinha

muita vergonha.” (E4)
“Guardei s6 para mim. (...). Por medo da rejei¢do. Nao ser aceite pela familia e amigos.” (ES5)
“Partilhei com pessoas amigas, muito proximas. Foram muitas poucas pessoas na altura.” (E6)

3.3. Caraterizacdo da trajetéria profissional

Um dos objetivos definidos para este estudo, é o de perceber as trajetorias profissionais e 0s
desafios que estes profissionais enfrentam no mercado de trabalho. Como tal, comecamos por
apresentar uma tabela com a categoria profissional atual de cada entrevistado, bem como todas as
atividades e/ou cargos que desempenharam. E através desta tabela, que se inicia a nossa anélise da

trajetdria profissional.

Tabela 7 — Categorias Profissionais

N° Categoria Profissional Atual Cargos Anteriores

El Tradutora Técnica “(Suspiro) Sao perguntas dificeis. Porque
ao longo da minha vida fiz muita coisa, um
pouco de tudo. Mas nos Gltimos anos, antes
da minha passagem a reforma, eu era
tradutora numa empresa de textos técnicos,
numa empresa em Lisboa. Mas antes disso,
tinha a minha propria empresa e publicava
um jornal em lingua inglesa, mas para
residentes estrangeiros. E antes disso,
trabalhei numa empresa de aluguer de
automoveis. E antes disso, numa empresa
de navegagdo. Mas isso ja foi ha muito

tempo!”
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E2

Designer de comunicagao

“Numa companhia de teatro. Sou designer
de comunicacdo, produtor e fago 0 apoio
técnico.”

“Eu trabalhei na camara municipal de
Setubal, a tempo inteiro, na divisdo da
juventude. E fazia programacgéo cultural,
organizacdo de eventos e design de

comunicagao.”

E3

Engenheiro Informatico

“Trabalho na 4rea de engenharia
informatica ha seis anos.”

“O meu primeiro emprego foi um emprego
que fiz quase toda a minha vida. Como
disse, 0 meu pai tem uma empresa de taxis
e eu, desde os seis anos e que me lembro,
eu ajudo, praticamente, em tudo na
empresa. Eu dava o apoio a empresa do
meu pai no que era possivel prestar a
distancia, ou seja, tudo o que fosse
informéatica, na altura ja tinha feito
programas para gerir a empresa...,
portanto, uma série de trabalhos que fazia
remotamente. Quando terminei 0 meu
curso, fui um bocado encostado contra a
parede por ter demorado mais um ano e fui
forgado a ir para o Porto e a viver em casa
dos meus pais, novamente, e de estar a

trabalhar, full-time, para eles.”

E4

Médica (1° emprego)

E5

Psicoterapeuta, professor de
psicoterapia e terapeuta de

casais

“Sou psicoterapeuta ha 10 anos.”
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“Na minha profissdo atual, todos os meus
colegas e alunos, que eu também dou aulas
de psicoterapia, sabem.”

“Eu sou terapeuta de casais, também, e
atendo  casais gays, léshicos e
heterossexuais.”

“Sim, eu fui trabalhando sempre. Era
monitor de aerdbica, num gindsio.”
“Depois, comecei a trabalhar, durante a

faculdade, numa agéncia de modelos.”

E6

Psicologa

Investigadora

escolar

e

“Tenho uma licenciatura em psicologia
educacional, sou  psicologa  num
agrupamento de escolas.”

“E sou investigadora integrada do Centro
Investigador de Artes Sociais e Humanas e
dou aulas, quando convidada, quer no
mestrado de estudos sobre as mulheres
quer no doutoramento de estudos de
género.”

“Trabalhei durante a faculdade, mas era um
part-time, na associacdo de estudantes da
faculdade de psicologia, em que estava na
secdo das fotocdpias. E, logo apds o curso,
fui trabalhar numa empresa de estudos de
mercado, durante um ano e tal. Fazia
entrevistas  qualitativas,  entrevistava
grupos especificos de pessoas sobre

determinados produtos.”

E7

Desempregado

“De momento, ndo trabalho.”
“O meu primeiro emprego foi ser monitor

num ATL, em Setabal. Fiquei a trabalhar
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aqui durante dois verfes. Preparava 0S
lanches, monitorizava as criangas, fazia
atividades as criangas. Acompanhar nas
atividades de piscina e acampamento.
“Sim. Depois disso, trabalhei na fabrica
dos avides. Desde 2017 a 2019. Eu tinha de
montar pecas. Linha de montagem, mas
cada um tinha a sua bancada e trabalhava.
Ali fazia pegas que ficavam colocadas no
motor do avido.”

“Depois desse, eu trabalhei no mini prego.
Fazia parte duma equipa de remodelacéo.
famos do centro ao sul do pais, as lojas,
para organizar produtos e prateleiras.”

“A seguir a isso, trabalhei numa creche.
Durante quatro meses. Depois sai, porque
apanhei covid. E depois disso, fui para uma
fabrica do setor automével. O meu contrato
acabou em maio e agora estou a procura de

emprego.”

E8

Professor Auxiliar

“O meu trabalho primordial ¢ o de ser
docente numa faculdade. Em part-time,
sou assistente auxiliar convidado.”
“Trabalhei, também, como designer.
Depois trabalhei numa fundagdo, no
auditoério, como formador.”

“Eu fui estagiario numa empresa de design,
em Lisboa. Tive um més a trabalhar como
designer. Isso foi 0 meu primeiro emprego.
E depois fiz um estagio, numa agéncia de

publicidade na Maléasia, quando estava a
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terminar a licenciatura, em 2002. E depois
fui estagiario numa agéncia de publicidade,
no ano seguinte, em 2003. E isso foi 0 meu
primeiro emprego a sério, 6 meses, pago.
Depois voltei e continuei a trabalhar para
essa filial de design em Lisboa, ja ndo
como designer, tinha outros cargos. Eu
trabalhava com a imprensa internacional,
em inglés. Isto em 2003. Eu era assistente
da pessoa que coordenava. Fazia muitas
coisas, ajudava no contato com 0s

jornalistas, era motorista...”

Fonte: Entrevista Semiestruturada

Ao analisar esta tabela, vemos que os entrevistados desempenham fungfes em diferentes setores,
desde os servicos, a educacdo e industria. Relativamente aos entrevistados que estdo no ativo, o E2
é designer de comunicacdo, 0 E3 € engenheiro informético, a E4 é médica, o E5 desempenha
diferentes cargos — psicoterapeuta, professor de psicoterapia e terapeuta de casais —, a E6 é
psicologa escolar e o E8 é professor auxiliar numa universidade. A entrevistada E1 é reformada,

mas o Ultimo cargo que teve foi o de tradutora técnica. E o entrevistado E7 esta desempregado.

Sobre a questdo do coming out no local de trabalho, um processo que, como foi visto na reviséo de
literatura, pode exercer uma grande influéncia na forma como estas pessoas sdo tratadas no seu
local de trabalho, a entrevistada E1 ndo realizou este processo, mas as chefias sabiam da sua
homossexualidade, por outras fontes. Refere que foi discriminada apds saberem esta informacé&o.
Apontamos para 0 quadro teorico e para o que foi dito por Wax et al. (2017), de que o processo de
coming out pode levar a ofensas fisicas e verbais e a discriminacéo, sendo que este fator se verifica

mais no género masculino:

“Nessa ultima empresa, antes de correr a palavra que era gay, era suposto ir a Namibia, chefiar
um projeto. Estava encarregue de todas as traducdes técnicas. Quando terminei tudo, houve uma
mudanga e mandaram outra pessoa. Ndo foi o meu trabalho nem curriculo que importou.”; “Ele

sabia e ndo perdia uma oportunidade para me humilhar e deixar-me de fora.” (E1)
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O entrevistado E7 refere que ndo escondia a sua identidade de género nem orientacdo sexual no
local de trabalho e relatou situagGes onde a discriminacgdo parecia estar presente. Referiu, também,
um colega que era transgénero e que o ajudou a perceber quem tinha inten¢bes maldosas nos
comentarios que fazia. Vai de encontro ao que foi dito por Thomas & Ely (1996), quando
afirmaram que existe uma tendéncia a formacao de grupos cujas pessoas se identifiguem. Ragins
& Singh (2007) também constataram que as pessoas estigmatizadas procuram apoio junto de outras
pessoas que estdo a passar pelo mesmo. Neste caso, o E7 identificou-se com o colega e formou

uma alianca com ele, na medida em que ele o alertava para mas condutas dos colegas:

“Por acaso, na fabrica do setor aeronautico, havia um outro homem trans. E acabamos por ficar
na mesma secdo. Portanto, ja falavam dele. Acabaram por falar de mim, também. Ele foi-me

alertando para quem falava com maldade.” (ET)
Sobre a discriminacdo, o E3 acrescenta:

“Mesmo que tu ndo sejas alvo de discriminagdo, ativamente, tu sabes que ela existe. E que, em
qualquer momento, podes ser atacado por ela. E, basicamente, isso. E isso pode também ter um
efeito nefasto que €é: tu és menos aberto com as pessoas a tua volta e, portanto, tu crias relagdes
de trabalho muito mais superficiais, o que a nivel de carreira pode ser mau para ti.”’; “Mas ja tive
uma situacao de bullying num dos empregos que tive e ndo posso dizer, com certeza, que foi por
ser homossexual, mas também n&o posso dizer que isso ndo foi tomado em conta. (...) Numa
situacdo em que o0s colegas estdo todos a partilhar informacdes, como por exemplo, um colega
dizer “este fim de semana fui sair com a minha namorada’ e eu digo “ah, este fim de semana
também fui sair e correu muito bem ”. E se calhar fui sair com o meu namorado, mas ndo o disse.

Se calhar é esconder, mas ndo é mentir, ndo sei.” (E3)

Este discurso do E3 remete para o que foi dito por Griffin (1992, como citado por Wax et al., 2017),
quando abordou a ocultacdo da identidade. Esta ocultacdo esté associada a recriar comportamentos
e ao cuidado redobrado que se tem para se omitir informagdes que possa conectar estes
profissionais a populacdo LGBTQ+. Apesar de ter feito o coming out no local de trabalho e de

nunca ter sofrido discriminagéo, a E4 confirma esta omissao:

“Eu escolho quando, em varias situagoes, ndo comentar que fui sair com a minha namorada

porque, as vezes, ndo me apetece ser o centro das atencdes s6 porque estou com uma mulher. Ou
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seja, é claramente uma desvantagem, porque se for a eventos em que se leve as pessoas com quem
estdo ou se fale sobre isso, sinto-me inibida nesses aspetos. E isso, no contexto profissional,
também é muito expresso. Eu fico nervosa quando estou num meio diferente e ndo sei se aquelas

pessoas me vao discriminar.” (E4)

Como foi referido por Griffith & Hebl (2002), omitir estas informagdes pode aumentar o stress e
0s problemas de satde mental. Para além do mais, inibe a construcdo de amizades mais saudaveis

e relacdes de trabalho de confianca.

Tal como a E4, o E5 e E6 também fizeram o coming out no local de trabalho e afirmam que nunca
foram discriminados. Um ponto que tém em comum é o facto de trabalharem em ambientes que,
eles mesmos, consideram como sendo “abertos” e diferenciados. Esta relagao positiva que a E4 e
0 E5 tém com os seus colegas, demonstra aquilo que Wax et al. (2017) defenderam € verdade:

guanto mais saudavel for a relacdo com os colegas, mais facil sera realizar este tipo de revelacéo.

“Eu tenho um grupo de colegas que sdo muito abertos, tém a mente muito aberta. Ndo sei... os
homens gays sdo abertamente gays. E as mulheres, também... h& uma ou outra que menciona, que

sabe que é bi. Portanto, ha um ambiente muito LGBTI friendly.” (E4)

“Mas pronto, eu no meu trabalho nunca me senti discriminado. Também tenho o privilégio de
trabalhar em dreas onde hd muitos professores gays, também.”’; “Na minha profissdo atual, todos
0s meus colegas e alunos, que eu também dou aulas de psicoterapia, sabem. Os diretores sabem.
E, com os alunos, a dar aulas, eu ndo condiciono a minha linguagem. Dou aulas, principalmente,
na area da sexualidade. Nunca condiciono a minha linguagem e fica claro que eu serei gay ou
bissexual.” (E5)

No entanto, o E5 falou de uma situacdo discriminatoria que uma das duas pacientes lhe
confidenciou. A seguinte informacdo complementa o estudo de Weichselbaumer (2000), que
relatou que a mulher Iésbica, com tragos mais masculinos, tem menos 12.87% de probabilidades

de ser bem-sucedida.

“No outro dia, enquanto falava com uma cliente, que estd a fazer o coming out comigo, ela
comentou que estava a fazer uma entrevista para o departamento dela, com o CEO da empresa e
a gestora de RH. E na pré-selecéo, a dos recursos humanos ndo queria chamar uma delas porque

tinha o cabelo rapado e um lacinho. O préprio CEO achava que era um rapaz. Quando ela
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apareceu, viu-se que era claramente Iésbica e com o visual muito masculino. E, quando acabou a

299

entrevista, a dos recursos humanos a primeira coisa que disse foi “esta claramente que ndo.

(ES)

A E6 acrescenta que a discriminagdo pode também ser impulsionada pela postura de cada um e que
este processo de coming out pode ser frustrante:

“E, depois, eu tenho a sorte de ter uma profissao que € diferenciada. E acho que cada passo que
fui fazendo em relacg&o a visibilidade, eu fui fazendo depois de ter alguma seguranca interior. E,
por isso, a minha postura é assertiva, afirmativa e positiva. Nao ha vergonha em mim.”;
“Claramente. Agora é assim, ndo posso dizer que ha situacdes em que exista algum desconforto,
em si. Esta questdo da visibilidade, do coming out, as vezes é uma canseira. Por causa da questao
do tal heterossexismo. A partida, todas as pessoas sao consideradas heterossexuais. As vezes, em
cada situac@o em que vou conhecer pessoas novas, ha sempre um momento em que ha consciéncia

que eu vou tornar visivel algo que as pessoas ndo estdo a espera.” (EB)

Griffith & Hebl (2002) remetem, exatamente, para esta frustracdo e ansiedade que se encontra
associada ao processo de coming out. Como € um processo que envolve revelar informacéo sensivel,
muitas vezes o recetor acaba por ficar surpreendido e ndo se sabe como podera reagir, causando

uma sensacao de desconforto.

O E2 refere que ndo sentiu discriminacdo nem diferenca na forma como era tratado, pois sempre
se assumiu, abertamente, nos seus locais de trabalho. Atualmente, trabalha como designer de
comunicagdo, num ambiente de trabalho LGBTQ+ friendly, onde 3 dos 5 colegas de trabalho, séo
profissionais LGBTQ+. Este fator podera influenciar o facto de ndo sentir discriminagdo no seu

local de trabalho:

“Ndo, ndo. E reconhego que isso pode ser um privilégio. Neste segundo trabalho, é exatamente a

mesma coisa. Alids, temos uma equipa fixa, a tempo inteiro, cinco pessoas, trés sdo LGBTL.” (E2)
O E8 ndo fez o coming out nos primeiros empregos, mas quando o fez, ndo se sentiu discriminado:

“Acho que desde que me assumi e, sobretudo, voltei a dar aulas depois do doutoramento, falo mais
de questdes LGBTI. Tem a ver com a transparéncia. Nao quer dizer que diga, na primeira aula
que dou, que sou um homem cis homossexual, ndo digo isso. Mas comunico isso de uma forma
muito mais implicita. Comunico muito mais facilmente.” (E8)
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O E8 da um bom pontapé de partida para as vantagens e/ou desvantagens que estes profissionais
podem ter, através da sua orientacdo sexual e/ou identidade de género, no local de trabalho:

“E, de alguma forma, uma das razées que me levou a assumir tdo tarde era o facto de ndo querer
que a minha orientacdo sexual me definisse em termos de carreira e em termos de futuro
profissional. (...). Ou seja, eu, como homossexual, tivesse mais acesso ou fosse privilegiado em

’

algumas situagoes.”’; “Esta coisa de que ha uma comunidade homossexual, nos meios artisticos,
que existe e que é uma forma de exibir influéncia. Ou seja, eu, por exemplo, como critico, poder,
por conhecer de forma préxima outros homossexuais, criar essa ligagdo. Uma ligacao que néo é
de familia, ndo é de proximidade. E uma coisa que me torna mais proximo de uma determinada

pessoa e que isso pode favorecer essa pessoa, ou a mim, numa relagdo profissional.” (E8)

O E2 e a E4 corroboram esta afirmacdo, mostrando, eles mesmos, possiveis vantagens que lhes

foram concedidas:

“A minha vantagem seria, talvez, estar mais sensiveis a outras pessoas. O facto de ter gay e estar
numa minoria oprimida fez-me olhar para outras discriminagOes e preocupar-me com elas.

Quando muito deu-me sensibilidade.” (E2)

“Ja trouxe vantagens. No dia em que trabalhei com um médico, e eu mencionei que ndo tinha
trazido roupa porgue estava na casa da minha namorada, e ele ficou supercontente e disse que
também era gay. E agradeceu-me por eu dizer e por estar a vontade. E senti que uma série de

coisas foram facilitadas porque ele se identificou comigo por LGBTIL. " (E4)

Ja a E1, fala de uma desvantagem que considerou impactante na sua carreira profissional: a de ter
sido privada de embarcar naguele projeto da Namibia, como referido anteriormente. Para além do

mais, fala, também, na forma como a sua orientacao sexual afetou a sua relacdo com as chefias:

“Eu sei que, nos sitios onde estive, eu sei que se eu pudesse ser 100% aceite a nivel de chefias,
teria havido, provavelmente, portas que se abriam. (...). Eu tenho a certeza de que, provavelmente,
eu até podia ter uma relagdo boa com eles, se ndo fosse... sabes, é a historia da piada homofobica.
Que as pessoas se riem e ndo tém nogdo do mal que estdo a fazer. E uma piada que fere alguém
que ja esta fragilizado. Vive numa sociedade que néo é tolerante. E, portanto, faz-se uma piada e

fica bem rir. A anedota do maricas, por exemplo.” (E1)
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Neste discurso da E1, € utilizado um termo que sentimos a necessidade de relevar: maricas. O E2
e a E4, também falam destes termos:

“Por exemplo, uma empresa que fabrica velas para carros diz «entdo agora vamos parar a

producdo durante noventa minutos para ir falar sobre os paneleirosy».” (E2)

“Eu ja fui fazer banco com essa equipa € ha um rapaz que chega com uma t-shirt cor-de-rosa e

eles comegam logo a comentar «agora és maricas? Nao és homenzinho?». ” (E4)

E relevante mencionar estes termos pois no quadro metodoldgico Griffith & Hebl (2002) comentam
que estes termos, em conjunto com outros, sdo a confirmacdo de que as questdes LGBTQ+ ainda

fazem parte de um tema sensivel as sociedades atuais.

Ainda sobre o papel que as chefias tém na forma como o preconceito surge e é tratado no local de
trabalho, remetemos para 0 nosso quadro metodoldgico, onde Thomas & Ely (1996) mencionam a
importancia dos lideres neste processo, que tém de compreender as diferencas de cada um e
valorizar as diferengas de cada trabalhador. Sobre as chefias, os entrevistados E2, E3 e E4

acrescentam:

“Acho que tém um papel neste processo pelo poder que tém. Hierarquicamente tém mais poder,

tanto que tém sempre algum poder de influenciar, para o bem e para o mal.” (E2)
“Sim, sem duvida. E fundamental que exista uma politica de inclusdo na empresa.” (E3)

“Ah sim, sem divida. E uma dindmica de poder. E nés ndo queremos estar na caixinha de pessoas
indesejaveis, de pessoas reprovaveis. No meu caso é reprovavel. Se eu estivesse a trabalhar, eu
também n&o contaria por medo de mau ambiente ou assim. A medicina é muito conservadora, €
muito dominada por homens. Pelo menos nas chefias. Na medicina ha mais mulheres, mas as

chefias sdo homens.” (E4)

O E8 abordou uma situagdo em que o diretor da faculdade é, abertamente, homossexual e que esse
fator d& visibilidade a populacdo LGBTQ+, na faculdade. Corresponde ao que foi dito por Ragins
& Singh (2007), quando dao o exemplo de chefias LGBTQ+ que facilitam o processo de coming

out no local de trabalho:
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“«

do é. Quer dizer, também depende das faculdades. A faculdade das artes, felizmente, ndo ha
isso. O presidente da faculdade de belas-artes, anterior a este, era abertamente homossexual. E

fazia-se acompanhar pelo seu parceiro. Todos sabiam.” (E8)

Quando questionados sobre as politicas anti preconceito em vigor nas empresas em que trabalham,
a E1 e 0 E3 dizem que essas politicas existem, mas que, muitas vezes, apenas no papel:

“Essas politicas existem, mas, como em muitas coisas neste pais, existe a lei, mas depois ndo existe

a implementagdo da lei. E esse é um problema.” (E1)

“Sim. Basicamente, todas as empresas que trabalhei na area da informdtica tém. Agora, temos de
ver se nao esta sé escrito no papel, como é que as coisas acontecem na realidade. Mas, regra geral,

as empresas da darea de IT tém essa ateng¢do.” (E3)

Esta ideia vai de encontro ao que apresentamos no quadro metodologico, em que De Cieri & Kamar
(2003, como citado por Shen et al., 2009) mencionaram que muitas empresas apenas pretendem
preencher os requisitos legais e nada mais, ndo havendo, na pratica, uma boa aplicago destas leis

em contexto laboral.
Ja 0 E2 e a E6 afirmam que existem e que sdo eficazes na sua atuacao:

“Também conhe¢o uma pessoa que trabalhou numa fdbrica do setor aeronautico, e diz que a
empresa tem politicas para assumir, explicitamente, que a discriminacdo de pessoas LGBTI ndo é
aceitavel. Nao sei se tém politicas de educacdo para explicar estas questdes, mas pelo menos
afirma que ndo aceita a discriminagdo. E essa pessoa diz que nunca se sentiu discriminado na
fabrica.” (E2)

“Existem, porque eu estou numa escola publica e as escolas publicas tém politicas para isso. O
estado portugués, neste momento, tem politicas clarissimas antidiscriminacdo. Isso € muito
importante. As politicas nacionais para a igualdade e os planos de agdo pela igualdade sao
fundamentais. NOs temos a prépria constituicdo portuguesa. Temos uma série de mecanismos
legais que nos protegem. E a escola, nomeadamente a educacdo, tém tido um papel muito

importante nos ultimos anos, de assumir a cidadania e estas questoes todas.” (E6)

A E4, 0 E5, 0 E7 e 0 E8 referem que ndo existem essas politicas nos seus locais de trabalho. O E5

acrescenta, ainda, que no ensino publico ndo existe discriminacdo e que, portanto, ndo ha essa
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necessidade. JA& o E7, relembra-se de uma situagdo em que houve, possivelmente, uma

discriminagdo omissa quando se tentou dar inicio a uma acéo de sensibilizacéo sobre o tema:

“Ndo, ndo tem. A nivel LGBTI ndo. Eu ja me tentei envolver em algumas coisas com o ACES, a

nivel de sensibilizagoes.” (E4)

“Nao tém. Porque também ndo ha discriminagdo. Repara, onde é que eu trabalhei. escolas, ensino
publico. Nao ha discriminagdo no ensino publico. Ndo h4 mesmo. Mesmo quando hé& professores
que sdo descobertos, ndo ha. Pode haver conversa, mas a partir da entidade patronal, isso ndo é

sequer uma questdo. Portanto, ndo hd necessidade de defender.” (ED)

“E uma boa pergunta. Que eu saiba, ndo. Na fibrica do setor aerondutico chegamos a colar
posters informativos sobre a comunidade LGBTI, com a autorizagdo de um superior. Afixdmos no

refeitorio. Posteriormente, alguns apareceram rasgados.” (ET)

“Ndo sei. Tenho trabalhado so em faculdades, desde 2010, e nos outros empregos ndao me parece.

Quer dizer, ndo havia explicitamente.” (E8)

Prasad & Mills (1997), nas estratégias que apresentaram para uma boa gestdo da diversidade,
nomearam a visibilidade e o compromisso com todo o processo de diversidade como uma boa
medida para se alcancar uma, com sucesso, uma boa gestao da diversidade. Os nossos entrevistados
foram de encontro a esta estratégia, passando, todas as sugestfes, pelo mesmo - educacao e

visibilidade sobre o assunto:

“Uma solugdo é a educa¢do e a educagdo tem de ser transversal a toda a sociedade. Isso vai ja

acontecendo em algumas escolas.” (E1)

“Entdo, eu acho que faz falta este tipo de sessoes de esclarecimento, debate e informagdo para
publicos adultos. Neste momento existem pessoas adultas e idosas, também, a sofrer discriminacao
nos lares, no seu trabalho, na sua familia. E ndo creio que é esperando que as criangas cresgam
que o problema se vai resolver. Entéo, eu acho que faz falta este tipo de sessdes de esclarecimento,

debate e informagdo para publicos adultos.” (E2)

O que o0 E2 disse vai de encontro a ideia de Patrick (2010, como citado por Patrick & Kumar, 2012),
quando afirmou ser imperativo que se apele a formacdo dos funcionarios mais velhos, através de

seminarios.
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“Eu acho que era muito importante, sem ser no papel, haver mesmo educacao nesse sentido. Ou
seja, haver uma formacéo para a diversidade onde fosse abordado tudo: religides, a questdo do
racismo, da cor da pele, questdes da orientacdo sexual. Porque existem varias formas de
discriminacéo e a orientacdo sexual € apenas uma dessas formas. E também ensina-las, nao é so

informé&-las, a saber reagir a isso com naturalidade.” (E3)

“Eu acho que as campanhas de sensibiliza¢do sdo muito potentes. Eu acho que medidas de leis e
etc. ndo vao resultar em nada, porque as pessoas, simplesmente, ndo tém contacto com a realidade.
E acho que néo se pode obrigar uma pessoa LGBTI a estar out. Mas o hospital permitir ter uma
série de palestras... qualquer coisa que as ponha em contacto com pessoas LGBTI, que ndo sejam
daquele trabalho, para néo existirem penaliza¢cdes ou represalias, mas que respondam a davidas
sobre como é que se falam com as pessoas. Que ndo devemos assumir gque todas os utentes sdo
heterossexuais. Fazem sempre a pergunta «tem namorado, quando é uma mulher, ou namorada,

quando é um homem?». Para mim, o mais prdtico e viavel era haver sensibilizagdo.” (E4)

“Eu acho que é importante que, aquilo que se faz neste més, do orgulho gay, ndo seja so um més.
Que seja 12 meses por ano, 24/7. Que seja constante. Obviamente que h& muita hipocrisia e
marketing neste més, mas, ainda assim, eu acho muito importante que exista. Mesmo que seja s

marketing. Para dar visibilidade. Acho que cada vez ha mais formagées da drea.” (E5)

“Eu acho que tem de se passar das leis a pratica. Tem havido um grande investimento a nivel de
formacdo. A formacdo nédo resolve tudo, por si s6, mas ajuda. O que ajuda muito € a visibilidade
de varias pessoas. Quanto mais pessoas visiveis houver, mais facil é. As mudancas mais
significativas das pessoas que tinham alguma reserva, em relacdo a questdo da orientacdo sexual
ou identidade, acontece quando conhecem alguém prdéximo que se assume. As pessoas comegam a
repensar a sua forma de ver as coisas. E o fator mais forte de mudanca, é conhecer alguém. E
haver modelos publicos da populagdo LGBT, como ministros, € muito importante. O trabalho das

associagoes continua, também, a ser igualmente importante.” (E6)

“Olha, como tinha dito had pouco, mais semindrios ou debates sobre o tema, nos locais de trabalho.
As pessoas tém de ter no¢ao que somos todos humanos e precisamos de trabalho. Ndo é a negar
pessoas LGBTI que as coisas andam para a frente. E € agir quando estas situacdes sdo vistas. Nao
haver receio de ser considerado parte da populacdo LGBTI sé porque se fala contra a

discriminacdo que estd a acontecer. Faz falta mais acées de sensibilizacdo. E o ideal.” (ET)
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J& 0 E8 acrescenta que é uma questdo de solidariedade de classes. Que somos todos trabalhadores
e que temos o direito e dever de lutar pelas condic¢des de vida e dignidade de todos:

“De haver uma aceita¢do de comportamentos ndo considerados hétero normativos. Eu acredito,
e vejo essa transformacgéo, nos meus alunos. Portanto, para as pessoas que tém agora 19 ou 20
anos, isso ja nao é de todo uma questao. Se ndo houver uma mudanca para pior, penso que passa
a ser menos um problema de respeito. Eu acredito numa espécie de solidariedade de classes. Ou
seja, somos todos trabalhadores e deveremos todos de lutar pelas condi¢des de vida e dignidade

de toda a gente, quer sejamos homens, mulheres, com deficiéncia, etc.” (E8)

Estas acdes de visibilidade e formacao, sugeridas pelos entrevistados, vao de encontro as politicas
internas do processo de discriminag¢do positiva, abordado por Menezes (2013, como citado por
Sousa et al., 2020). Sdo ac¢des cujo intuito ¢ atingir a igualdade entre a populagao heteronormativa

e a populacdo LGBTQ+.
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Conclusoes

O presente estudo procurou analisar as trajetorias profissionais dos profissionais LGBTQ+.
Optamos por estudar estes profissionais por fazerem parte de uma minoria. Para Borrillo (2010,
como citado por Sousa et al., 2020, p.98), “existe uma hierarquizac¢do da sexualidade, na qual reina
a heterossexualidade, fundamentada na homofobia, sustentada pela superioridade biologica e moral
do sexo padrdo.” Para este estudo, comegdmos por fazer uma apresentacdo dos pressupostos
tedricos que consideramos relevantes. Com o intuito de fazer uma solida contextualizacdo dos
profissionais LGBTQ+, fizemos uma apresentacdo dos conceitos que considerdmos ser mais
pertinentes: gestao da diversidade, trajetdria profissional, ancoras de carreira, identidade de género,

orientacdo sexual e coming out.

Prasad & Mills (1997) justificam a importancia de se falar da gestdo da diversidade por ser um
movimento popular nas grandes, médias ou pequenas empresas e por haver um esforco coletivo
para se combater questdes de discriminacdo, quer seja através de formacdes, seminarios ou
auditorias, cujo principal objetivo é trazer visibilidade para estes temas. Estudar as trajetorias
profissionais desta populacdo é importante na medida em que se estudam, cada vez mais, 0s
beneficios associados a inclusdo de grupos minoritarios na hierarquia laboral. Prasad & Mills

(1997) dao como exemplos os beneficios econémicos e um melhor desempenho organizacional.

Sobre as principais conclus@es tiradas com este estudo, e tendo em conta 0s objetivos por nés
definidos, relativamente as trajetorias profissionais dos profissionais LGBTQ+, constatdmos que
0s entrevistados e entrevistadas tiveram trajetorias escolares lineares e percursos profissionais
diversos. Todos 0s entrevistados e entrevistadas tiveram ou tém uma carreira profissional estavel,
na sua area de formacdo. Existe a excecdo do entrevistado E7, que estava desempregado, no

momento, e ndo possui qualificacdes ao nivel do ensino superior.

Sobre os desafios que estes profissionais enfrentam no local de trabalho, verificou-se que quando
a identidade de género e orientagéo sexual era conhecida no local de trabalho, ndo surgia diferenca
na forma de tratamento. Porém, é de se salientar o facto de que a maioria dos entrevistados trabalha
em ambientes em que eles mesmos consideram abertos & populacdo LGBTQ+ e que, por isso, as
situacbes de discriminacdo sdo bastante reduzidas ou nulas. Na entrevistada E1, uma mulher
transgénero, que referiu uma situacdo de discriminacdo, que teve na sua origem um preconceito

contra a sua orientacdo sexual. Os restantes entrevistados abordaram situacbes em que a
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discriminacdo estava latente e, por isso, ndo conseguiam dar a certeza de que a mesma tenha
existido. Sobre a questdo de possiveis vantagens que a identidade de género e orientacdo sexual
possa trazer, em contexto de trabalho, alguns entrevistados mencionaram que houve situacées em
que foram beneficiados pela sua orientacdo sexual e identidade de género, tendo esta situacéo
acontecido pela existéncia de chefias LGBTQ+, que os beneficiou por fazerem parte do mesmo
grupo. Nestes casos, pode ser colocada a hipotese de terem ocorrido a¢des positivas, que Araljo &
Viegas (2016, p.181) definem como sendo “medidas de promogao social utilizadas para a corregao
de desigualdades econdmicas, sociais e culturais. Nesse sentido, a criacdo dessas politicas positivas
decorre da interpretacdo substantiva do principio da igualdade e sua aplicacdo esta relacionada a
promocao de grupos minoritarios, redistribuicdo de bens sociais ou a inclusdo de pessoas que se
encontram em situacao fatica desfavoravel.”. A nivel de desvantagens, apenas um entrevistado se
pronunciou sobre isso e disse que foi privada de gerir um projeto de grande importancia por causa

da sua orientacédo sexual.

Sobre as praticas organizacionais, quando se questionou sobre o papel das chefias na propagacao
ou dissipacdo da discriminacdo, os entrevistados que se pronunciaram sobre o assunto, afirmaram
que as chefias ttm um papel fundamental neste processo, pelo poder que exercem. Remetemos
para o quadro tedrico, onde Wax et al. (2017) constam que se a empresa tiver pessoas de altos
cargos que sejam abertamente LGBTQ+, existe uma maior abertura para se revelar a orientacédo
sexual e identidade de género no local de trabalho. Consequentemente, estes profissionais sdo

menos discriminados nestes ambientes.

No que diz respeito a regulamentos internos anti preconceito existentes nas empresas, 0S
entrevistados deram respostas dispares. Uns disseram que as mesmas existem, mas que, apenas, no
papel. Na pratica, falham em responder aos problemas existentes. Outros disseram que existem e
que sdo eficazes e que esses mecanismos protegem esses tipos de profissionais. Os restantes
responderam que nas empresas, onde se encontram a exercer fungdes, ndo existem esse tipo de
politicas — alguns disseram que ndo é necessario, pois no seu local de trabalho ndo existe
discriminacdo e outros mostraram interesse na criacdo destes regulamentos, afirmando que séo

necessarios.

Sobre a discriminagcdo e 0 que ainda tem de ser feito para que estes profissionais ndo sejam

prejudicados, tanto no acesso ao trabalho como no desempenhar das suas funcdes, a resposta de
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todos os entrevistados foi unanime: sessbes de formacdo sobre o tema e campanhas de
sensibilizacdo. Os entrevistados defendem que a mudanga comeca na educacao sobre o tema e na

visibilidade que se da a esta problematica.

Este estudo, tal como a generalidade dos estudos, apresenta algumas limitacOes, tais como a nossa
amostra ser constituida por pessoas da mesma area de residéncia, Settbal e Lisboa, o que limita 0s
resultados obtidos. Para além do mais, a maior parte da nossa amostra esta inserida em ambientes
de trabalho LGBTQ+ friendly, e ndo em setores mais conservadores, 0 que impossibilita perceber

os desafios que estes profissionais enfrentam nesses contextos.

Futuramente, seria conveniente e interessante aprofundar este tema, na medida em que, diariamente,
vao surgindo designacgdes novas da sigla LGBTQ+ e novos grupos minoritarios, que se vado debater
com uma sociedade heteronormativa e que vao procurar respostas aos desafios que terdo de
enfrentar, no acesso ao mercado de trabalho. Por isso, continuar a estudar este tema é uma forma

de encontrar solucgdes viaveis para 0 acesso justo, de minorias, ao mercado de trabalho.
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Apéndice 1: Guido das entrevistas

Guido de Entrevista

A presente entrevista surge no ambito de um trabalho final de curso, para obtengéo de grau de
mestre em Gestdo Estratégica de Recursos Humanos, da Escola Superior de Ciéncias Empresariais,
do Instituto Politécnico de Settbal, tendo como tema “As Trajetorias Profissionais da populacéo

LGBTQ+".

1. Caracterizacdo sociodemogréfica:

1.1. Idade:

1.2. Orientag&o sexual e/ou identidade de género?

1.3. Estado civil:

1.4. Agregado familiar: com quem vive? Tem dependentes? Se sim, quantos? E que idades tém?
1.5. Quais as suas habilitacdes literarias?

1.6. Qual a sua &rea de residéncia?

1.7. Trabalha ou trabalhava em que area? Qual a sua profissdo? Qual a sua antiguidade na

mesma?

2. Trajetoria escolar:

2.1. Como ¢é que foi o seu percurso escolar? Linear ou ndo linear?

2.2. Concluiu o seu ensino superior? Se sim, teve sucesso ou insucesso? Trabalhou durante o
curso?

2.3. Gostava da escola?

2.4. Tinha uma boa relagdo com os seus colegas de escola?

2.5. Na escola, sentia-se diferente? Relacionava-se mais com pessoas do mesmo sexo ou do sexo
oposto? Quem eram 0s seus melhores amigos e 0s seus confidentes?

2.6. No 9° ano, que area escolheu e porqué?

2.7. Quem influenciou a sua trajetoria escolar: pais, amigos, colegas, professoras, psic6logos?
2.8. Na escola ja tinha nogdo da sua identidade? Como € que se via? E era aceite pelos outros? A

guem contou? Ou ndo contava porqué?
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3. Trajetdria profissional:

3.1. Quando é que comecou a trabalhar/quando é que obteve o seu primeiro emprego e como?
Contexto: tipo de empresa, fungéo, relagdo com os colegas, com as chefias- como caraterizaria as
condigbes de trabalho em geral? Como caraterizaria o trabalho em termos de autonomia,
capacidade de tomar decisGes, aprendizagem? Quais foram as raz6es da saida do trabalho.

3.2. Alguma vez se sentiu assediada/a ou discriminada/o? Como e em que situacdo? As pessoas
sabiam da sua identidade de género e/ou orientacéo sexual? Como? Em caso negativo, porque nao?

Esta questdo é valida para qualquer experiéncia profissional que tenha tido.

3.3. Acha que a sua identidade de género e/ou orientacdo sexual lhe trouxeram vantagens ou
desvantagens no contexto de trabalho. Quais?

3.4. Alguma vez sentiu que foi privado de uma possivel progressdo de carreira devido a sua

identidade de género e/ou orientagdo sexual?

3.5. Fez o coming out no local de trabalho? Notou diferenca na forma como era tratado pos-

processo coming out?

3.6. Considera que as chefias tém um papel direto na forma como o preconceito e o bullying se

formam e propagam no local de trabalho?

3.7. Em contexto laboral, considera que existem boas politicas anti preconceito? De que forma

essas politicas foram Uteis para si?

3.8. Que medidas podem e devem de ser tomadas para prevenir o preconceito em local de trabalho?
Que mudangas devem de ser feitas de modo a facilitar a inclusdo da comunidade LGBTQ+ em

diferentes contextos laborais?
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Apéndice 2: Tabelas de anélise de contetido

12 Dimensao: caraterizacdo sociodemografica

Subdimensao

Unidades de sentido

1.1. Idade, estado civil e
orientacdo sexual e/ou
identidade de género

“Tenho 65 anos.” (E1)
“Ah, divorciada.” (E1)
“Como uma mulher transexual. Ah... transgénero.” (E1)

“26 anos.” (E2)
“Solteiro.” (E2)
“A nivel de orientacdo sexual defino-me como um homem

gay.” (E2)

“A minha idade ¢ de 34 anos.” (E3)

“Eu estou numa relacdo, mas o estado civil oficial é
solteiro.” (E3)

“Homem homossexual.” (E3)

“Tenho 24 anos.” (E4)

“Solteira.” (E4)

“ldentifico-me como mulher lésbica, embora utilize muito
0 termo queer ultimamente.” (E4)

“44 anos.” (ES)

“Solteiro.” (E5)

“Homem cis, assumo-me como gay, mas na verdade
considero-me bissexual.” (ES)

“Eu tenho 60 anos, fiz este ano, um grande marco. Sou
casada com uma mulher, desde 2010, quando foi
legalizado o casamento entre pessoas do mesmo sexo.”
(E6)

“Tenho 26 anos.” (E7)
Eu sou um homem trans e sou pansexual.” (E7)

“Entdo, eu tenho 43 anos.” (ES8)
“Sou homem cis, homossexual.” (E8)

1.2. Agregado familiar e
area de residéncia

“N&o, eu vivo com a minha filha — ah — uma das minhas
filhas, tenho quatro.” (E1)
“Sim, resido em Setubal.” (E1)

“Pai, irmao, a mulher do meu pai e o filho dela.” (E2)
“Costumo de dizer que Setubal é a minha cidade.” (E2)

“Vivo com o meu namorado.” (E3)
“Lisboa.” (E3)

“Eu vivo sozinha. Estou a alugar um quarto.” (E4)

“Ah... é Lisboa, centro de Lisboa. Na zona de Arroios.”
(E4)

“Sé eu.” (ES)
“Lisboa.” (ES)

“De momento, moro sozinho, num quarto, em Setubal.”
(E7)
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“Moro em Lisboa.” (E8)

literarias e profissdo

1.3. Habilitacbes

“Eu tenho uma licenciatura em Historia.” (E1)
“Ja estava na reforma.” (E1)

“Licenciatura em Design de Comunicacdo.” (E2)
“Numa companhia de teatro. Sou designer de
comunicacao, produtor e faco o apoio técnico.” (E2)

“Tenho mestrado em engenharia informatica. “(E3)
“Trabalhas, portanto, na area de engenharia informatica, ¢
1ss0?”’; “Exato.” (E3)

“Medicina. Mas ¢ considerado mestrado.” (E4)

“A licenciatura € em biologia. A pés-graduacdo é em
psicoterapia  corporal e depois tenho  varias
especializacbes.” (E5)

“Sou psicoterapeuta.” (ES)

“Tenho uma licenciatura em psicologia educacional, sou
psicologa num agrupamento de escolas. Mas também fiz
um mestrado em gestdo de sistemas e-learning e o
doutoramento em geografia humana.” (E6)

“Tirei o curso profissional de artes do espetaculo e
interpretacdo. Depois, tirei um outro curso no IEFP, de
producdo e montagem de estruturas aeronauticas, que me
deu o nivel de 12° ano. Da faculdade, fiz um ano e meio e
depois desisti.” (E7)

“E atualmente, trabalhas?”’; “De momento, ndo.” (E7)

“Neste momento, tenho o doutoramento. Tirei o ano
passado. O meu trabalho primordial é o de ser docente na
faculdade de Belas Artes, na Universidade de Lisboa. Em
part-time, sou assistente auxiliar convidado.” (E8)

22 Dimensdo: trajetoria escolar

Subdimenséao

Unidades de sentido

2.1. Percurso escolar foi
linear? Quem

influenciou a
trajetoria escolar?

sua

“Sim, nunca chumbei nenhum ano.” (E1)

“Nao, nunca chumbei.” (E2)

“Fui eu. N&o tive assim uma grande influéncia. H& aquelas
pessoas que nascem em familias de artistas, ndo foi 0 meu
caso. E um gosto que tenho de pequeno e o design seria
uma boa profissdo para comegar.” (E2)

“Demorei um ano mais do que o normal, porque quando
eu entrei na universidade foi o primeiro ano em que o
Bolonha comecgou a funcionar. E na Nova, onde eu andava,
eu acho que os primeiros trés anos de adaptacéo, eles ndo
fizeram o mestrado integrado. E isso tinha varias
consequéncias. Uma das consequéncias era que tinhas de
terminar todas as cadeiras da licenciatura para poderes
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transitar para o mestrado. E isso acabou por me criar um
atraso de dois semestres.” (E3)

“Ah. Eu acho que sim. Os meus pais sim porque eu sou de
uma familia de classe média. O meu pai comegou S6 com
um taxi, mas a empresa cresceu e conseguiu algum
patrimonio com isso, ou seja, nao sou de uma familia rica,
mas também n&o posso dizer que a minha familia era pobre
porque na primaria eu andei huma escola privada, que eu
sinto gue me deu uma formagao base muito boa.” (E3)

“Acho que foi bastante linear. Ah... sim, nunca fiquei para
tras.” (E4)

“Mas diria que ndo. Eu era muito motivada por mim
propria. Tinha os meus objetivos.” (E4)

“Nao chumbei.” (ES)

“Eu fiz tudo de seguida. Eu sou de Mogambique, vivi em
Mocambique em 1976, tinha 14 anos, e nessa altura eu
estava no 3° ciclo. E tive um ano de interrup¢do, mas isso
porque o calendario letivo era diferente do de ca.” (E6)

“Eu chumbei no 4° ano.” (E7)

“Nunca chumbei, ndo, ndo.” (E8)

“Nao. Eu lembro-me que fui para artes e para design por
causa de um programa que dava na RTP2, nos anos 80 e
90, que se chamava 1000 imagens. Gostava muito. Da
familia, ndo houve nenhuma pessoa que tivesse
influenciado.” (E8)

2.2. Gostava da escola?
Tinha uma boa relacéo
com os colegas? Os seus
amigos eram do mesmo
género ou do género

oposto?

Na escola, ja tinha
nocao da sua identidade
de género e/ou

orientacdo sexual? A
guem contou? Ou nado
contava porqué?

“Nao! Nunca tive amigos na vida. Fiz quase todo o meu
percurso escolar — uma parte na companhia de um primo e
a outra parte na companhia de outro primo. Ambos muito
carismaticos. Portanto, na medida em que... todos queriam
estar & volta deles. De maneira que eu era tolerada.” (E1)
“Nao! Eu ndo sabia o que é que era identidade... eu sentia-
me era uma menina. Até aos meus doze anos sentia-me
diferente. E ndo tinha a ver com orientacao sexual — aliéas,
ndo havia sexualidade na altura. Eu brincava com as
bonecas da minha irma. (...). Ndo. N&o sei se contei ao
meu psiquiatra, mas acho que ndo. Eu morria de
vergonha.” (E1)

“Gostava de estar na escola. Quer dizer... gostava mais ou
menos. Em particular, 0 5° e 0 6° ano foram dificeis por
questdes de bullying. Bem agressivo, causava-me
sofrimento diario. Chamavam-me larilas e paneleiro.” (E2)
“Antes do secundario, eram mais raparigas. No secundario,
eram também mais raparigas, mas porque a turma tinha
mais raparigas do que rapazes.” (E2)

“Eu ndo sabia no 5° e no 6° ano. Eu comecei a descobrir,
algures, no 7° e 8° ano. Posso afirmar que, no 9° ano, eu ja
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sabia. (...). Apesar de s me ter assumido, e assumir ndo
foi contar a ninguém, foi deixar de esconder. No
secundario inteiro, estive com outra turma. Nao sofria
bullying nesta altura, mas noto uma grande diferenca no
antes de eu me assumir e depois de eu me assumir. E como
se, antes de eu me assumir, 0s meus colegas sentissem que
havia qualquer coisa estranha em mim, que ndo me
conheciam.” (E2)

“Sim.” (E3)

“Depende das fases do meu percurso escolar. Eu sempre
fui uma pessoa sociavel. Quando era mais crianga, era mais
feminino. Dava-me melhor com raparigas. Depois, a
medida que fui entrando na adolescéncia, foi mais misto,
mas, sempre, com mais raparigas. Depois, na universidade,
era 50/50.” (E3)

“Eu comecei a perceber, mais ou menos, aos treze anos. E
aos dezasseis anos, eu fiz 0 meu coming out para a familia.
Eu tinha uma melhor amiga, que ainda hoje € minha amiga,
que foi a primeira pessoa a quem eu contei, bem antes dos
meus pais. Contei-lhe quando tinha quinze anos. E ela foi
a pessoa que me acompanhou nessa altura e que me deu
mais apoio.” (E3)

“Nao, ndo. Nunca tive problemas com colegas, de todo.”
(E4)

“Ah! Eu estava a pensar s6 na escola até ao 12° ano. Néo,
ndo. Assim, na altura da faculdade foi quando eu comecei
a debater-me com estas questées. Eu vivia num meio um
bocadinho conservador.” (E4)

“Com raparigas.” (E4)

“Nao, guardei isso para mim. Até porque had muito aquela
associagdo de «como € que a pessoa sabe, se nunca esteve
com alguém? Parece que nunca demonstrou interesse
antes». E eu tinha muita vergonha.” (E4)

“Tive muitas situagdes de bullying e preconceito porque eu
era uma menina. Eu era muito bonito e antes da minha voz
mudar, eu tinha voz de menina, tinha cara de menina. Nao
era muito efeminado, mas ndo era masculino. E sim, sofri
bullying sem ddvida nenhuma.” (E5)

“Eu tive muitas boas relacdes. Eram os alunos de outras
turmas que me faziam bullying. Na minha turma, sempre
tive boas relagdes.” (ES)

“Isso deve de ter acontecido aos 13 ou 14 anos. Foi quando
eu comecei a perceber. Guardei s6 para mim. SO aos 17
anos é que contei @ minha mae.” (E5)
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“Ndo. No meu caso, foi relativamente cedo. Na
adolescéncia. Foi na altura do secundario que tinha uma
ideia mais clara.” (E6)

“Partilhei com pessoas amigas, muito préximas. Foram
muitas poucas pessoas na altura.” (E6)

“Eu era mais isolado, sempre tive algumas dificuldades em
fazer amizades. Sempre fui mais timido. Acho que o meu
grupo de amigos foi mais fixo.” (E7)

“Foi, mais ou menos, no 10° ano. Ao principio guardei
para mim. Mas, houve uma altura em que falei com uma
colega minha porque ela estava a comecar a transi¢ao
dela.” (E7)

“Ndo. Felizmente, ndo. Eu nunca tive uma identidade de
género ou expressdo de género que fosse muito diferente
da masculina. Acho que, muito cedo, me apercebi que a
minha atracdo sexual era por homens e que havia uma
expressdo de genero que ndo era heteronormativa e
percebi, também, o que tinha de fazer para que isso ndo
fosse um problema.” (E8)

“Ou melhor, eu nunca me assumi. Eu s6 me assumi ja com
30 e tal anos. Primeiro, ao meu melhor amigo, sai
completamente do armario, aos 37. Mas antes nunca me
tinha assumido.” (ES8)

2.3. No 9° ano, escolheu
que &rea e porqué?
Conclui 0 ensino
superior?

“Eu tenho uma licenciatura em Historia.” (E1)

“Escolhi artes visuais porque era o que gostava e por
questdes de progressdo de carreira.” (E2)
“Licenciatura em Design de Comunicag¢ao.” (E2)

“No 9° ano, eu escolhi j4 o tecnoldgico de informatica.
Porque era uma possibilidade nessa altura. Eu ndo sei
como € que estdo agora os tecnoldgicos, mas, naquela
altura, o que acontecia era que as matematicas e fisicas era
tudo igual. Era igual ao teres escolhido o que, na altura, se
chamava o cientifico-natural, o percurso mais comum.
Tenho mestrado em engenharia informatica.” (E3)

“Escolhi ciéncias. Porque tinha muito a motivacdo de
ajudar os outros e a area de saude fascinava-me muito.”
(E4)

“Medicina. Mas ¢ considerado mestrado.” (E4)

“Chamava-se salde. Agora é tudo igual. Eu sei 0 percurso
porque fui professor de biologia. Aquilo é sempre tudo
igual para todos e s6 no 10° ano é que escolhes uma area.
Naquela altura, no 9° ano podias escolher uma éarea
especifica, na qual aprofundavas os teus conhecimentos
nessa area.” (E5)
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“A licenciatura € em biologia. A pds-graduacdo é em
psicoterapia  corporal e depois tenho  varias
especializacdes.” (ES)

“Tenho uma licenciatura em psicologia educacional, sou
psicologa num agrupamento de escolas. Mas também fiz
um mestrado em gestdo de sistemas e-learning e o
doutoramento em geografia humana.” (E6)

“Tirei o curso profissional de artes do espetaculo e
interpretacdo. Depois, tirei um outro curso no IEFP, de
producdo e montagem de estruturas aeronauticas, que me
deu o nivel de 12° ano.” (E7)

“Neste momento, tenho o doutoramento. Tirei o ano
passado. Fiz o doutoramento em Londres, na area de
Linguas e Culturas Ibéricas-latino-americanas.” (E8)

32 Dimensao: trajetdria profissional

Subdimenséao

Unidades de sentido

3.1. Qual o seu percurso
profissional?
Considera que existem
boas politicas anti
preconceito? Ja foram
Uteis para si?
Considera que as
chefias tém um papel
direto na forma como o
preconceito se forma e
propaga no local de
trabalho?

“Sao perguntas dificeis. Porque ao longo da minha vida fiz
muita coisa, um pouco de tudo. Mas nos Ultimos anos,
antes da minha passagem a reforma, eu era tradutora numa
empresa de textos técnicos, numa empresa em Lisboa. Mas
antes disso, tinha a minha prépria empresa e publicava um
jornal em lingua inglesa, mas para residentes estrangeiros.
E antes disso, trabalhei numa empresa de aluguer de
automoveis. E antes disso, numa empresa de navegagéo.
Mas isso ja foi hd muito tempo!” (E1)

“Essas politicas existem, mas, como em muitas coisas
neste pais, existe a lei, mas depois ndo existe a
implementagao da lei. E esse € um problema.” (E1)
“Absolutamente, claro. Eu tenho a certeza de que,
provavelmente, eu até podia ter uma relacdo boa com eles,
se ndo fosse... sabes, é a historia da piada homofobica. Que
as pessoas se riem e ndo tém nocdo do mal que estdo a
fazer. E uma piada que fere alguém que ja esta fragilizado.
Vive numa sociedade que ndo é tolerante.” (E1)

“Eu trabalhei na cdmara municipal de Setubal, a tempo
inteiro, na divisdo da juventude. E fazia programacdo
cultural, organizacdo de eventos e design de comunicacao.
(...). Numa companhia de teatro. Sou designer de
comunicagdo, produtor e fago o apoio técnico.” (E2)

“Sim, sabendo que uma coisa € proibida, neste caso, a
discriminacdo destas pessoas, calculamos 0 nosso
comportamento e temos um pouco mais de cuidado,
mesmo sabendo que ha sempre pessoas que tém alguns
comportamentos indesejaveis. A lei transmite uma
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mensagem a sociedade e a maioria das pessoas aceita essa
mensagem e cumpre. Onde é que a lei tem efeito?
Comparando com outros paises, em Portugal se alguém
sofre de discriminacao por ser gay ou por ser transgénero,
por exemplo, no local de trabalho, pode queixar-se e essa
queixa tem de ser ouvida e valorizada. Qual ¢ a limitacao
da lei? A lei ndo muda, automaticamente, aquilo que as
pessoas pensam e ndo evita as discriminacgdes invisiveis,
que sdo dificeis de comprovar.” (E2)

“Acho que tém um papel neste processo pelo poder que
tém. Hierarquicamente tém mais poder, tanto que tém
sempre algum poder de influenciar, para o bem e para o
mal. Mas ndo tém todo o poder. Pode haver chefes
homofobicos e os seus disciplinados, as pessoas que estdo
mais abaixo na hierarquia, sdo solidarios e sdo
compreensivos e aceitam os colegas LGBTI. Acaba por
depender de situagdo para situacdo.” (E2)

“Trabalhas, portanto, na area de engenharia informatica, é
iss0?”; “Exato.”’; “O meu primeiro emprego foi um
emprego que fiz quase toda a minha vida. Como disse, 0
meu pai tem uma empresa de taxis e eu, desde os seis anos
e que me lembro, eu ajudo, praticamente, em tudo na
empresa.” (E3)

“Sim. Basicamente, todas as empresas que trabalhei na
area da informatica tém. Agora, temos de ver se ndo esta
SO escrito no papel, como € gue as coisas acontecem na
realidade. Mas, regra geral, as empresas da area de IT tém
essa atencao.” (E3)

“Sim, sem ddvida. E fundamental que exista uma politica
de inclusdo na empresa.” (E3)

“Ah, na verdade eu trabalhei um pouco no tltimo ano. Um
part-time job. Tirando isso, o primeiro emprego foi ser
médica. Foi estar nas enfermarias a ajudar a atender
doentes. Que é o que eu estou a fazer agora.” (E4)

“Nao, ndao tem. A nivel LGBTI ndo. Eu ja me tentei
envolver em algumas coisas com o ACES, a nivel de
sensibilizagdes. Na parte da saude publica, eles tém um
programa de salde escolar, em que vao as escolas, falar da
sexualidade. E eu fiz uma apresentagdo no servico a
recomendar como é que eles deveriam de fazer sessdes de
educacéo sexual. E um dos tdpicos que eu mencionei foi
sensibilizar para as tematicas LGBTL.” (E4)

“Ah sim, sem dtvida. E uma dinimica de poder. E nés ndo
gueremos estar na caixinha de pessoas indesejaveis, de
pessoas reprovaveis. No meu caso é reprovavel. Se eu
estivesse a trabalhar, eu também ndo contaria por medo de
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mau ambiente ou assim. A medicina € muito conservadora,
€ muito dominada por homens. Pelo menos nas chefias. Na

medicina ha mais mulheres, mas as chefias sdo homens.”
(E4)

“Sou psicoterapeuta. (...). Sim, eu fui trabalhando
sempre... 0s dois Ultimos anos ja nao trabalhei. Mas o0s
primeiros trés, sim. Era monitor de aerébica, num ginésio.
Eu sempre fiz muita coisa na vida. O meu percurso
profissional ¢ diverso. (...). Depois, comecei a trabalhar,
durante a faculdade, comecei a trabalhar numa agéncia de
modelos. (...). Eu sou terapeuta de casais, também, e
atendo casais gays, 1ésbicos ¢ heterossexuais.” (E5)

“Nao tém. Porque também nao ha discriminacdo. Repara,
onde é que eu trabalhei: escolas, ensino puablico. Ndo ha
discriminagdo no ensino publico. N&o ha mesmo. Mesmo
quando ha professores que sdo descobertos, ndo ha. Pode
haver conversa, mas a partir da entidade patronal, isso ndo
€ sequer uma questdo. Portanto, ndo ha necessidade de
defender. No caso da agéncia aquilo, quer dizer, contam-
se pelos dedos quem era hétero. Nos ultimos anos que &
estive, havia apenas uma mulher hétero. E, onde eu
trabalho atualmente, como psicoterapeuta, ndo ha... eu
acho que estas politicas ndo existem nesses sitios porque
nao ha essa necessidade. Nao ha discriminagdo.” (ES)

“Tenho uma licenciatura em psicologia educacional, sou
psicdloga num agrupamento de escolas. (...). E sou
investigadora integrada do Centro Investigador de Artes
Sociais e Humanas e dou aulas, quando convidada, quer no
mestrado de estudos sobre as mulheres quer no
doutoramento de estudos de género. (...). Trabalhei
durante a faculdade, mas era um part-time, na associagao
de estudantes da faculdade de psicologia, em que estava na
secao das fotocdpias. E, logo ap6s o curso, fui trabalhar
numa empresa de estudos de mercado, durante um ano e
tal. Fazia entrevistas qualitativas, entrevistava grupos
especificos de pessoas sobre determinados produtos.
Depois, tinha de se transcrever as entrevistas e analisar.
Mais tarde, consegui um emprego num programa que se
chamava PIPSE, um programa interministerial de
promocao de sucesso educativo. Através desse programa,
houve uma grande contratacdo de psicologos para as
escolas, a nivel nacional.” (E6)

“Existe, porque eu estou numa escola publica e as escolas
publicas tém politicas para isso. O estado portugués, neste
momento, tem politicas clarissimas antidiscriminagao. Isso
€ muito importante. As politicas nacionais para a igualdade
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e os planos de acdo pela igualdade sdo fundamentais. NOs
temos a prépria constituicdo portuguesa. Temos uma serie
de mecanismos legais que nos protegem. E a escola,
nomeadamente a educacdo, tém tido um papel muito
importante nos Gltimos anos, de assumir a cidadania e estas
questoes todas.” (E6)

“O meu primeiro emprego foi ser monitor num ATL, em
SetGbal. Fiquei a trabalhar aqui durante dois verdes.
Preparava os lanches, monitorizava as criangas, fazia
atividades as criangcas. Acompanhar nas atividades de
piscina e acampamento. (...). Sim. Depois disso, trabalhei
numa fabrica do setor aeronautico. Desde 2017 a 2019.
(...). Eu tinha de montar pegas. Linha de montagem, mas
cada um tinha a sua bancada e trabalhava. Ali fazia pecas
que ficavam colocadas no motor do avido. (...). Depois
desse eu trabalhei no mini preco. Fazia parte duma equipa
de remodelacio. lamos do centro ao sul do pais, as lojas,
para organizar produtos e prateleiras. (...). A seguir a isso,
trabalhei num infantario. Durante quatro meses. Depois
sai, porque apanhei covid. E depois disso, fui para uma
fabrica do setor automdvel. O meu contrato acabou em
maio e agora estou a procura de emprego.” (E7)

“E uma boa pergunta. Que eu saiba, ndo. Na fébrica do
setor aeronautico chegamos a colar posters informativos
sobre a comunidade LGBTI, com a autorizagdo de um
superior. Afixamos no refeitorio. Posteriormente, alguns
apareceram rasgados.” (E7)

“O meu trabalho primordial € o de ser docente na faculdade
de Belas Artes, na Universidade de Lisboa. Em part-time,
sou assistente auxiliar convidado. (...). Trabalhei, também,
como designer. Depois trabalhei na fundagdo Calouste
Gulbenkian, no auditério, como formador. (...) eu fui
estagiario numa empresa de design, em Lisboa. Tive um
més a trabalhar como designer. Isso foi 0 meu primeiro
emprego. E depois fiz um estagio, numa agéncia de
publicidade na Malésia, quando estava a terminar a
licenciatura, em 2002. E depois fui estagiario numa
agéncia de publicidade, no ano seguinte, em 2003. E isso
foi 0 meu primeiro emprego a sério,6 meses, pago. Depois
voltei e continuei a trabalhar para essa filial de design em
Lisboa, j& ndo como designer, tinha outros cargos. (...). Eu
trabalhava com a imprensa internacional, em inglés. Isto
em 2003. Eu era assistente da pessoa que coordenava.
Fazia muitas coisas, ajudava no contato com os jornalistas,
era motorista. (...). Nao. Primeiro tive num estagio, numa
agéncia de publicidade, durante 6 meses. Depois, fiz um
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trabalho de designer, onde fiquei desde setembro de 2003
até 2004. Depois tive um outro emprego em Italia, onde
trabalhei no departamento de design grafico de uma
fabrica. Num centro de investigacdo da Benetton, no norte
da Itélia. E ai tive de novembro de 2004 a agosto de 2005.
Depois, voltei a experiéncia de design, onde trabalhei
desde agosto de 2005 até ao fim de 2006. Aqui
desempenhei o cargo de produtor de exposicoes,
coordenador de comunicacio, assistente de pesquisa. E um
trabalho muito dificil de definir porque fiz um pouco de
tudo.” (E8)

“Nao sei. Tenho trabalhado s6 em faculdades, desde 2010,
e nos outros empregos ndo me parece. Quer dizer, ndo
havia explicitamente.” (E8)

“Nao é. Quer dizer, também depende das faculdades. A
faculdade das artes, felizmente, ndo ha isso. O presidente
da faculdade de belas-artes, anterior a este, era abertamente
homossexual. E fazia-se acompanhar pelo seu parceiro.
Todos sabiam.” (E8)

3.2. Alguma vez se
sentiu discriminado no
seu local de trabalho,
por causa da sua
identidade de género ou
orientacgdo sexual?

Fez o coming out no
local de trabalho?
Notou diferenca na
forma como era tratado
pds processo de coming
out?

“E ai sim, ai o ambiente era... O meu patrdo era uma coisa
pavorosa e ele, ainda por cima, era conhecido de um dos
meus irmdos. Portanto, ele ai nem era preciso
maneirismos. Ele sabia e ndo perdia uma oportunidade
para me humilhar e deixar-me de fora. Portanto, foi muito
dificil, nao é?” (E1)

“Nao, ndo. E reconheco que isso pode ser um privilégio.
Neste segundo trabalho, é exatamente a mesma coisa.
Aliads, temos uma equipa fixa, a tempo inteiro, cinco
pessoas, trés sdo LGBTI. E as vezes pergunto-me como é
que seria de eu tivesse noutro tipo de trabalho, por
exemplo, a trabalhar num café. Creio que ndo me ia
esconder, mas ndo sei como ¢ que as pessoas reagiriam.”
(E2)

“Sabiam, creio que desde o inicio. Antes de ser contratado,
a minha chefe também ja sabia.” (E2)

“Eu vou ser honesto. Eu nunca senti isso, assim, a 100%.
Mas ja tive uma situacdo de bullying num dos empregos
que tive e ndo posso dizer, com certeza, que foi por ser
homossexual, mas também n&o posso dizer que isso ndo
foi tomado em conta.” (E3)

“N#o. E como te digo, numa tive nenhuma reagdo ou
nenhuma experiéncia ma, que me recorde. Que me tenha
ficado marcada. Mesmo que tu ndo sejas alvo de
discriminacdo, ativamente, tu sabes que ela existe. E que,
em qualquer momento, podes ser atacado por ela. E,
basicamente, isso. E isso pode também ter um efeito
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nefasto que é: tu és menos aberto com as pessoas a tua
volta e, portanto, tu crias relacdes de trabalho muito mais
superficiais, o que a nivel de carreira pode ser mau para ti.”
(E3)

“Numa situagdo em que 0s colegas estdo todos a partilhar
informacdes, como por exemplo, um colega dizer “este fim
de semana fui sair com a minha namorada” e eu digo “ah,
este fim de semana também fui sair e correu muito bem”.
E se calhar fui sair com o meu namorado, mas ndo o disse.
Se calhar ¢ esconder, mas nao ¢ mentir, ndo sei.” (E3)

“Nao. Estou a pensar... ¢ assim, em termos de género, sim.
De orientacdo sexual, acho que ndo. As pessoas as vezes
ndo associam, ou ndo sabem. Mas em termos de genero, ha
muitos doentes que discriminam um bocadinho as
mulheres. Para ja, nunca acham que somos médicas.
Depois tratam-nos com alguma condescendéncia, como se
fossemos inferiores. Isso faz-me um bocado de confuséo.
Somos sempre as meninas, nunca somos as doutoras.
Somos sempre vistas de uma maneira mais fragil.” (E4)
“Nao. Pelo menos, até agora, ndo. Eu tenho um grupo de
colegas que sdo muito abertos, ttm a mente muito aberta.
N&o sei... 0s homens gays sdo abertamente gays. E as
mulheres, também... ha uma ou outra que menciona, que
sabe que é bi. Portanto, ha um ambiente muito LGBTI
friendly. O meu problema nunca é com os meus colegas. E
sempre com 0S superiores, porque Sa0 0S superiores que
me podem lixar.” (E4)

“Eu escolho quando, em vérias situagdes, ndo comentar
que fui sair com a minha namorada porque, as vezes, ndo
me apetece ser o0 centro das atencBes SO porque estou com
uma mulher. Ou seja, € claramente uma desvantagem,
porque se for a eventos em que se leve as pessoas com
guem estdo ou se fale sobre isso, sinto-me inibida nesses
aspetos. E isso, no contexto profissional, também é muito
expresso. Eu fico nervosa quando estou num meio
diferente e ndo sei se aquelas pessoas me vao discriminar.”
(E4)

“Nunca. Na minha profissao atual, todos os meus colegas
e alunos, que eu também dou aulas de psicoterapia, sabem.
Os diretores sabem. E, com os alunos, a dar aulas, eu ndo
condiciono a minha linguagem. Dou aulas, principalmente,
na area da sexualidade. Nunca condiciono a minha
linguagem e fica claro que eu serei gay ou bissexual.
Porque, na verdade, é uma das questbes que lidas na
psicoterapia. Como é que fazes se tiveres clientes que
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nutrem atracdo por ti. E eu dou exemplo com homens e
com mulheres.” (ES)

“Mas pronto, eu no meu trabalho nunca me senti
discriminado. Também tenho o privilégio de trabalhar em
areas onde ha muitos professores gays, também.” (E5)

“Nédo. Tem a ver, essencialmente, com a minha postura.
Claramente. Agora é assim, ndo posso dizer que ha
situacbes em que exista algum desconforto, em si. Esta
questdo da visibilidade, do coming out, as vezes é uma
canseira. Por causa da questdo do tal heterossexismo. A
partida, todas as pessoas sdo consideradas heterossexuais.
As vezes, em cada situagdo em que vou conhecer pessoas
novas, ha sempre um momento em que ha consciéncia que
eu vou tornar visivel algo que as pessoas ndo estdo a
espera.” (E6)

“QOlha, eu ndo sofri. Mas isto tem a ver com varias coisas.
Primeiro tem a ver com questdes de personalidade.
Costumo de dizer que sou uma pessoa um bocado distraida
e se falam mal, eu ndo me apercebo. Mas também acho que
todos nds falamos de toda a gente. Como a pessoa se veste,
etc. E, depois, eu tenho a sorte de ter uma profissdo que é
diferenciada. E acho que cada passo que fui fazendo em
relacdo a visibilidade, eu fui fazendo depois de ter alguma
seguranca interior. E, por isso, a minha postura é assertiva,
afirmativa e positiva. Ndo ha vergonha em mim.” (E6)

“Havia davidas. O pessoal ficava meio confuso se eu era
homem ou mulher. Havia muitas questdes assim. Acho que
era mais curiosidade. Estavam confusos porque nao
conheciam muitas pessoas trans, a trabalhar la. Por acaso,
na fabrica do setor aeronautico, havia um outro homem
trans. E acabamos por ficar na mesma secdo. Portanto, ja
falavam dele. Acabaram por falar de mim, também. Ele
foi-me alertando para quem falava com maldade. Na
fabrica de industria automovel, ninguém perguntou.
Agiram com normalidade.” (E7)

“Se surgisse em conversa, ndo tinha problema em falar.
Mas fazia questdo que os meus chefes soubessem da minha
situacdo. Por causa dos meus tratamentos e inje¢des, tinha
de me ausentar e eles tinham de saber. Se alguém me
perguntasse, diria sem problemas. Na faculdade, também
tive de avisar todos os meus professores. Portanto, acho
que ¢ bom informar as pessoas disso.” (E7)

“Nao. La esta, também me assumi muito tarde.
Anteriormente, também ndo era assumido. E, de alguma
forma, uma das raz6es que me levou a assumir tdo tarde
era o facto de ndo querer que a minha orientacdo sexual me
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definisse em termos de carreira e em termos de futuro
profissional. Ou seja, eu como critico de design, uma
pessoa que escreve para canais e revistas de destaque, entre
0 meio de design em Portugal e ndo s6, eu ndo queria que
isso fosse uma coisa que me prejudicasse ou que me
favorecesse. Ou seja, eu, como homossexual, tivesse mais
acesso ou fosse privilegiado em algumas situagdes.” (ES)
“Nao o fiz. E aquela coisa: n6s saimos do armario todos 0s
dias, ndo é. Era uma coisa que eu evitava o assunto, antes.
Obviamente que nunca fui homofobico. Acho que desde
gue me assumi e, sobretudo, voltei a dar aulas depois do
doutoramento, falo mais de questdes LGBTI. Tem a ver
com a transparéncia. Nao quer dizer que diga, na primeira
aula que dou, que sou um homem cis homossexual, ndo
digo isso. Mas comunico isso de uma forma muito mais
implicita. Comunico muito mais facilmente. E cada vez
mais. Até porque, nos ultimos 3 anos, noto que, com 0s
alunos, todas essas questdes sdo muito mais em aberto.”

(E8)

3.3. Acha que a sua
identidade de género e
orientacdo sexual Ihe
trouxeram  vantagens
e/ou desvantagens no
local de trabalho?
Alguma vez se sentiu
privado de uma

possivel progressao de
carreira devido a sua
identidade de género e
orientacgdo sexual?

“Eu sei que, nos sitios onde estive, eu sei que se eu pudesse
ser 100% aceite a nivel de chefias, teria havido,
provavelmente, portas que se abriam.” (E1)

“Nessa ultima empresa, antes de correr a palavra que era
gay, era suposto ir a Namibia, chefiar um projeto. Estava
encarregue de todas as traduces técnicas. Quando
terminei tudo, houve uma mudanca e mandaram outra
pessoa. Nao foi o meu trabalho nem curriculo que
importou.” (E1)

“A minha vantagem seria, talvez, estar mais sensiveis a
outras pessoas. O facto de ter gay e estar numa minoria
oprimida fez-me olhar para outras discriminagdes e
preocupar-me com elas. Quando muito deu-me
sensibilidade.” (E2)

“Ndo posso dizer. Nao tive uma oportunidade de
progressdao de carreira quando estava na camara porque
ndo surgiu. Estava a recibos verdes.” (E2)

“Ja trouxe vantagens. No dia em que trabalhei com um
médico, e eu mencionei que ndo tinha trazido roupa porque
estava na casa da minha namorada, e ele ficou
supercontente e disse que também era gay. E agradeceu-
me por eu dizer e por estar a vontade. E senti que uma série
de coisas foram facilitadas porque ele se identificou
comigo por LGBTL” (E4)

“Acho que sim, com certeza que sim. Esta coisa de que ha
uma comunidade homossexual, nos meios artisticos, que
existe e que é uma forma de exibir influéncia. Ou seja, eu,
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por exemplo, como critico, poder, por conhecer de forma
proxima outros homossexuais, criar essa ligacdo. Uma
ligagdo que néo é de familia, ndo é de proximidade. E uma
coisa que me torna mais proximo de uma determinada
pessoa e que isso pode favorecer essa pessoa, ou a mim,
numa relagdo profissional.” (ES)

“Nao. Neste momento, ndo tive, ainda, progressdo de
carreira. Mas acho que ndo.” (E8)

3.4. Que medidas podem
e devem de ser tomadas
para prevenir 0
preconceito no local de
trabalho?

Que mudancas devem
de ser feitas de modo a
facilitar a incluséo da
populacdo LGBTQ+ em
diferentes contextos
laborais?

“Uma solug¢do ¢ a educacdao e a educacdo tem de ser
transversal a toda a sociedade. Isso vai ja acontecendo em
algumas escolas.” (E1)

“Eu sei que € preciso educar as pessoas mais novas, mas
recuso a ideia de que «vamos educar as criangas que depois
elas crescem e temos uma sociedade nova». N&o, neste
momento existem pessoas adultas e idosas, também, a
sofrer discriminacdo nos lares, no seu trabalho, na sua
familia. E ndo creio que € esperando que as criancas
crescam que o problema se vai resolver. Entdo, eu acho que
faz falta este tipo de sessdes de esclarecimento, debate e
informacdo para publicos adultos. Isto faz falta numa
empresa. Compreendo qual ¢ a dificuldade, no entanto. Por
exemplo, uma empresa que fabrica velas para carros diz
«entdo agora vamos parar a producdo durante noventa
minutos para ir falar sobre os paneleiros.»” (E2)

“Eu acho que era muito importante, sem ser no papel,
haver mesmo educacao nesse sentido. Ou seja, haver uma
formacdo para a diversidade onde fosse abordado tudo:
religiBes, a questdo do racismo, da cor da pele, questbes da
orientacdo sexual. Porque existem vérias formas de
discriminacdo e a orientacdo sexual é apenas uma dessas
formas. E também ensina-las, ndo é s6 informé-las, a saber
reagir a isso com naturalidade.” (E3)

“Eu acho que as campanhas de sensibilizagdo sdo muito
potentes. Eu acho que medidas de leis e etc. ndo vao
resultar em nada, porque as pessoas, simplesmente, ndo
tém contacto com a realidade. E acho que ndo se pode
obrigar uma pessoa LGBTI a estar out. Mas o hospital
permitir ter uma série de palestras... qualquer coisa que as
ponha em contacto com pessoas LGBTI, que ndo sejam
daquele trabalho, para ndo existirem penalizagdes ou
represalias, mas que respondam a duvidas sobre como é
que se falam com as pessoas. Que ndo devemos assumir
que todas os utentes sdo heterossexuais. Fazem sempre a
pergunta «tem namorado, quando é uma mulher, ou
namorada, quando é um homem?». Para mim, o mais
pratico e vidvel era haver sensibiliza¢do.” (E4)
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“Eu acho que ¢ importante que, aquilo que se faz neste
més, do orgulho gay, ndo seja s6 um més. Que seja 12
meses por ano, 24/7. Que seja constante. Obviamente que
h& muita hipocrisia e marketing neste més, mas, ainda
assim, eu acho muito importante que exista. Mesmo que
seja sO marketing. Para dar visibilidade. Acho que cada vez
ha mais formacdes da area.” (ES)

“Eu acho que tem de se passar das leis a pratica. Tem
havido um grande investimento a nivel de formacdo. A
formacdo ndo resolve tudo, por si s6, mas ajuda. O que
ajuda muito é a visibilidade de varias pessoas. Quanto mais
pessoas visiveis houver, mais facil é. As mudancas mais
significativas das pessoas que tinham alguma reserva, em
relacdo a questdo da orientacdo sexual ou identidade,
acontece quando conhecem alguém préximo que se
assume. As pessoas comegam a repensar a sua forma de
ver as coisas. E o fator mais forte de mudanga, é conhecer
alguém. E haver modelos publicos da populacdo LGBT,
como ministros, é muito importante. O trabalho das
associagbes continua, também, a ser igualmente
importante.” (E6)

“Olha, como tinha dito ha pouco, mais seminarios ou
debates sobre o tema, nos locais de trabalho. As pessoas
tém de ter nocdo que somos todos humanos e precisamos
de trabalho. Nédo é a negar pessoas LGBTI que as coisas
andam para a frente. E é agir quando estas situacdes sao
vistas. Nao haver receio de ser considerado parte da
populacdo LGBTI s6 porque se fala contra a discriminacéo
que estd a acontecer. Faz falta mais acBes de
sensibilizagdo. E o ideal.” (E7)

“Eu acho que tem a ver com a evolucao da sociedade. De
haver uma aceitacdo de comportamentos ndo considerados
hétero normativos. Eu acredito, e vejo essa transformacéo,
nos meus alunos. Portanto, para as pessoas que tém agora
19 ou 20 anos, isso ja ndo é de todo uma questdo. Se ndo
houver uma mudancga para pior, penso que passa a ser
menos um problema de respeito. Eu acredito numa espécie
de solidariedade de classes. Ou seja, somos todos
trabalhadores e deveremos todos de lutar pelas condi¢bes
de vida e dignidade de toda a gente, quer sejamos homens,
mulheres, com deficiéncia, etc.” (ES)
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