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A homossexualidade e a discriminacdo em contexto laboral: percecdes e vivéncias na
primeira pessoa
RESUMO

A presente Dissertacdo, desenvolvida no ambito do Mestrado em Gestdo de Recursos
Humanos da Universidade do Minho, tem como principal objetivo analisar a homossexualidade no
contexto do mercado de trabalho.

Apesar de a homossexualidade estar abrangida e protegida, desde 2003, pelo Cddigo do
Trabalho, nomeadamente no que diz respeito a igualdade no acesso a trabalho e emprego e protecao
contra discriminacao laboral, a verdade é que um conjunto de leis nao tem o poder de acabar com a
discriminacao de que a comunidade é alvo em contexto laboral.

De acordo com os (ainda poucos) estudos realizados acerca deste tema, sao os trabalhadores
homossexuais que enfrentam mais frequentemente uma tendéncia para possuirem relacées de
trabalho menos saudaveis num ambiente onde supostamente a sexualidade deveria ser irrelevante.

Com vista a alcancar o objetivo acima mencionado, foram realizadas 21 entrevistas
semiestruturadas a trabalhadores homossexuais e analisadas as suas experiéncias laborais atuais e
passadas.

Depois de recolhidos e analisados os testemunhos dos participantes foi possivel concluir que a
homossexualidade é ainda um entrave quer na contratacdo quer no dia a dia dos trabalhadores com
esta que é ainda considerada por muitos uma orientacao sexual desviante, situacao que se repercute
no seu bem-estar pessoal e laboral.

Foi ainda possivel concluir que a decisdo de revelar a homossexualidade em contexto laboral
esta maioritariamente associada a construcao de relacoes de amizade e a existéncia de um ambiente
laboral inclusivo. Por sua vez, a decisdao de nado revelacdo esta maioritariamente associada a
discriminacao antecipada, a percecdo de um ambiente laboral hostil e a inexisténcia de relacbes de
amizades.

Por fim, concluiu-se que sao ainda escassas as organizacdes que adotam politicas e medidas
organizacionais destinadas a promover a inclusao de homossexuais na vida e dinamicas
organizacionais, pelo que sao sugeridas na presente Dissertacao algumas medidas que podem e

devem ser adotadas pelas empresas nacionais e internacionais.

Palavras-chave: Discriminacdo; Homossexualidade; Mercado de trabalho



Homosexuality and discrimination in the workplace: first-person perceptions and

experiences

ABSTRACT

This dissertation, developed under the Master's degree in Human Resources Management at
the University of Minho, has as main objective to analyze homosexuality in the labor market.

Although homosexuality has been covered and protected since 2003 by the Labor Code,
particularly with regard to equal access to work and employment and protection against labor
discrimination, the truth is that a set of laws does not have the power to end the discrimination that the
community is targeted in the labor context.

According to the (still few) studies conducted on this topic, homosexual workers are the ones
who most often face a tendency to have less healthy working relationships in an environment where
sexuality is supposed to be irrelevant.

In order to achieve the above-mentioned objective, 21 semi-structured interviews were
conducted with homosexual workers, and analyzed their current and past work experiences.

After collecting and analyzing the stories of the participants it was possible to conclude that
homosexuality is still an obstacle both in hiring and in the daily life of this workers, given that
homosexuality is still considered by many to be a devious sexual orientation, a situation that is reflected
in their personal and work well-being.

It was also possible to conclude that the decision to reveal their homosexuality in the work
context is mainly associated with the construction of friendship relationships and the existence of an
inclusive work environment. In turn, the decision not to reveal is mainly associated with early
discrimination, the perception of a hostile work environment and the absence of friendship
relationships.

Finally, it was concluded that only a few organizations have adopted organizational policies and
measures aimed at promoting the inclusion of homosexuals in life and organizational dynamics, so
some measures that can and should be adopted by national and international companies are suggested

in the present dissertation.

Key words: Discrimination; Homosexuality; Labor Market
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“O meu desejo é que daqui a muitos anos {...)
sintas que tudo aquilo de que aqui se fala

é ja passado, coisas de outra geracao”

Miguel Vale de Almeida in “A Chave do Armario: Homossexualidade, casamento, familia”

Xi



CAPITULO I - INTRODUGAO

0 tema da homossexualidade tem sido, nos ultimos anos, alvo de um forte debate social, seja
no que diz respeito a igualdade de direitos humanos, como por exemplo o direito ao casamento e a
adocao por parte de casais homossexuais, seja no que diz respeito a discriminacao de que estes sao
alvo nos mais variados contextos sociais. E a verdade é que, também nas organizacdes, “onde o
profissionalismo é considerado um principio normativo para sustentar e promover um ambiente de
trabalho coeso em prol de objetivos econdmicos, o preconceito contra o homossexual ainda é forte”
(Pereira, Dias, Lima & Souza, 2017, p.564).

Apesar de se ter vindo a assistir, no século XXI, a um aumento exponencial de entidades e
legislacado que visam a proibicio e a protecao contra a discriminacdo, entre outras, da
homossexualidade, dentro e fora das organizacdes, a verdade é que nem sempre as respostas a estas
exigéncias sao favoraveis (Costa, 2019). Em Portugal, a homossexualidade esta abrangida e protegida
na Constituicdo da Republica Portuguesa, no Cddigo Penal e no Cddigo do Trabalho (Brandao, 2008).
No entanto, de acordo com as evidéncias e com os estudos que tém vindo a ser desenvolvidos nesta
area ao longo dos anos, os cidadaos homossexuais continuam a sofrer de discriminacao, bullying e
assédio, seja em ambiente laboral ou nao (Pereira et al., 2017; Drydakis, 2019).

Contudo, os estudos acerca deste tema nao tém sido tdo numerosos como o desejavel e
expectavel. De acordo com Clair, Beatty e Maclean (2005), a maioria dos estudos organizacionais
sobre diversidade no local de trabalho tém-se debrucado sobre as identidades sociais visiveis como a
idade, a raca e o género, deixando relativamente inexplorada a realidade das identidades sociais
invisiveis, como é o caso da orientacdo sexual. Esta afirmacado é reforcada por Ozeren (2014) que
defende que é evidente que a investigacdo em gestdo da diversidade tem dado uma atencao limitada a
discriminacdo com base na orientacdo sexual, afirmando que, na verdade, este é um topico quase
ignorado. De acordo com o autor, as investigacoes no que a gestao da diversidade dizem respeito tém
dado particular atencéo aos ja referidos aspetos visiveis, fazendo questao de salientar que “a gestao da
diversidade invisivel (como € o caso da orientacdo sexual) pode ser tdo crucial quanto a gestdo da
diversidade visivel” (Ozeren, 2014, p.1203).

Posto isto, a presente Dissertacao, desenvolvida no ambito do Mestrado em Gestdo de
Recursos Humanos, tem como principal objetivo analisar a homossexualidade no mercado de trabalho,

contribuindo para este que é um tema que carece de investigacao.



De acordo com Drydakis (2009), quando os empregadores tomam conhecimento ou supdem
acerca da orientacao sexual dos candidatos, estes passam a ter uma probabilidade bastante inferior de
serem selecionados. Assim sendo, torna-se fundamental perceber com esta investigacdo se a
homossexualidade ¢ efetivamente um entrave a contratacdo e um fator negativo no acesso a emprego.

Contudo, a fase de contratacdo ndo ¢, infelizmente, o Unico entrave na vida profissional
daqueles que possuem aquela que ainda hoje € considerada por muitos como uma orientacao sexual
desviante e que foge do padrdo normativo (Drydakis, 2019). Segundo Steffens, Ehrke e Niedlich (2016)
e de acordo com varios outros estudos internacionais desenvolvidos nesta area, os trabalhadores
homossexuais enfrentam mais frequentemente uma tendéncia para possuirem relacdes de trabalho
menos saudaveis bem como, tal como defende Drydakis (2019), vivenciar altos niveis de bullying
assédio e inumeros preconceitos no que diz respeito a salarios, promocdes e aumento de
responsabilidades. Desta forma, revela-se fundamental perceber se os trabalhadores homossexuais
vivem ou ja vivenciaram alguma situacdo discriminatoria, seja ela formal ou informal, qual o(s)
episddio(s), se foi /foram reportado(s), e, por fim, se este(s) tém/ tiveram algum impacto no seu bem
estar pessoal e/ou profissional.

Esta posicao claramente desfavoravel de gays e lésbicas no mercado de trabalho faz com que
a gestdo da sua orientacao sexual em ambiente laboral represente muitas vezes uma realidade
bastante complexa, onde esconder a homossexualidade ou assumi-la se apresenta como uma das
principais incertezas vivenciadas por esta minoria (Day & Schoenrade, 2006). Posto isto, um dos
objetivos deste estudo é também analisar os motivos por detras de cada uma dessas decisdes, como
acontece a revelacao ou, inversamente, quais as estratégias utilizadas para “permanecer no armario”,
bem como quais as consequéncias da revelacao e da nao revelacdo a nivel pessoal e profissional.

Totalmente, parcialmente ou nao assumidos, os colaboradores gays e lésbicas que trabalham
em empresas nas quais existem politicas e medidas organizacionais destinadas a promover a inclusao
de homossexuais na vida e dindmicas organizacionais, tendem a ser menos deprimidos, distraidos e
stressados em ambiente laboral (Lloren & Parini, 2016). No entanto, importa ressalvar que a mera
presenca dessas politicas e praticas nao significa necessariamente que nao havera discriminacado (Clair
et al., 2005).

Assim, o ultimo objetivo desta investigacao passa por aferir o que tém feito as organizacoes

nacionais no que a este topico diz respeito, bem como sugerir um conjunto de medidas que se



considera que deveriam ser implementadas, tanto a nivel nacional como internacional, de forma a
sensibilizar e combater o preconceito.

Para alcancar todos os objetivos supramencionados demonstra-se fulcral uma analise cuidada
da literatura existente, analise essa que se encontra disponivel no seguinte capitulo. Segue-se a
exposicdo da metodologia adotada, onde consta de forma mais detalhada o objetivo principal e os
objetivos especificos do estudo, o tipo de abordagem adotado e a descricdo do instrumento de recolha
de dados. Desse capitulo consta ainda a descricao da amostragem, dos participantes e dos
procedimentos adotados, a exposicdo de como foi realizada a analise dos dados, bem como as
dificuldades sentidas no decorrer da presente Dissertacao. De seguida & apresentada a analise e
discussao dos dados e, por fim, enunciadas as consideracdes finais, os contributos do estudo para a
teoria e a pratica, bem como as limitacdes da investigacao e algumas recomendacdes para futuras

investigacoes acerca do tema.



CAPITULO II- A HOMOSSEXUALIDADE E A DISCRIMINACAO EM CONTEXTO
LABORAL

2.1. A homossexualidade em Portugal

No mundo em geral e em Portugal em particular, tém sido inumeros 0s avancos em termos
legislativos, e ndo so, no que a regulacao da homossexualidade diz respeito, mas a verdade € que nem
sempre foi assim e ha ainda um longo caminho a percorrer.

Do julgamento na praca publica, a homossexualidade em Portugal passou também a poder ser
julgada em tribunal no ano de 1912, quando aqueles que alegadamente possuiam vicios contranatura
passaram a poder ser condenados a prisdao correcional pelo periodo de um més a um ano (Brandao,
2008).

Em 1925, o Cédigo de Justica Militar vem reforcar esta ideia através do artigo 232.°, com a
regulacao de que os militares que, a bordo ou em quartel, cometessem atos com outros do mesmo
Sexo, passariam a ser punidos com prisao militar entre seis meses e dois anos. Mas aqueles que o
fizessem fora desses locais ndo podiam respirar de alivio pois seriam igualmente punidos, sendo neste
caso, e segundo o artigo 233.°, o castigo a prisdo militar ou a incorporacdo em deposito disciplinar
(Brandao, 2008).

Em Portugal, a homossexualidade apenas ¢ descriminalizada e deixa de integrar o Codigo
Penal Portugués em 1982, com a condicdo de que a relacdo homossexual nao poderia ser entre um
adulto e uma crianca com idade inferior a dezasseis anos. Apesar desta enorme conquista para os
cidadaos homossexuais, continua a ser visivel a distincdo feita entre o homoerotismo e o
heteroerotismo, distincdo essa visivel, por exemplo, nas idades de consentimento para as praticas
heterossexuais e homossexuais, ja que no primeiro caso apenas ha lugar a punicdo se a relacao
ocorrer entre um adulto e uma crianca com menos de catorze anos (Brandao, 2008).

Em 1999 foi dado mais um passo para a comunidade homossexual, com a possibilidade de
ingressar, se assim pretendessem, nas Forcas Armadas. Em 2003, a homossexualidade passa a estar
abrangida e protegida pelo Cadigo do Trabalho, nomeadamente no que diz respeito a igualdade no
acesso a trabalho e emprego, e protecao contra discriminacao laboral (Brandao, 2008), sendo este

topico explorado mais detalhadamente no capitulo 2.3 do presente estudo.



No ano seguinte, a orientacdo sexual passa também a integrar a Constituicdo da Republica
Portuguesa através do artigo 13.°, deixando claro que esta ndo pode constituir fundamento de
discriminacao:

“Ninguém pode ser privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado de qualquer direito ou isento de

qualquer dever em razao de ascendéncia, sexo, raca, lingua, territorio de origem, religidao, conviccdes

politicas ou ideoldgicas, instrucdo, situacdo econdmica, condicdo social ou orientacdo sexual.” (art.

13.°, Constituicao da Republica Portuguesa)

Contudo, apesar dessa importante alteracao feita a Constituicao, existiam a época ainda
inumeras provas da desigualdade entre cidaddos com base na sua orientacdo sexual. Era o caso da
nocao de familia que previa apenas a heterossexualidade, o que acabava por ter fortes implicacdes ao
“nivel do exercicio da parentalidade e do direito de adopcao, bem como, por arrastamento, dos direitos
sucessorio e fiscal.” (Brandao, 2008, p.9); e da definicdo de casamento que deixava bem clara a
desigualdade ao referir-se a este como o contrato celebrado entre duas pessoas do sexo oposto
(Brandao, 2008).

Atualmente, e desde 2007, é punida a discriminacao e o incitamento ao édio e a violéncia com
base na orientacao sexual, punicao essa que pode variar entre 0s 6 meses e 0s 5 anos de prisao (art.
240.°, Codigo Penal).

Por fim, no ano de 2010 é promulgada a lei que torna possivel 0 casamento entre pessoas do
mesmo sexo, e em 2016 ¢ eliminada a discriminacdo no acesso a adocdo, apadrinhamento civil e
demais relacdes juridicas familiares (CIG, 2020).

Deixando agora um pouco de lado o caracter legislativo da questdo, seria de esperar que a
revolucao de 1974 tivesse despoletado a mobilizacdo LGBTI+. Apesar de terem sido fundadas uma ou
duas organizacoes, rapidamente foram desmanteladas por terem sido criadas por grupos de amigos e
por, em geral, nao terem sido bem-vindas pelas tendéncias partidarias e politicas dominantes nessa
época (Almeida, 2009). Contudo, “o movimento tem sido capaz de se consolidar e fazer das fraquezas
forca” (Almeida, 2009, p. 186). Os anos 90 ficaram marcados pela emergéncia do movimento LGBTI+
em Portugal, pelo aparecimento de uma cultura gay e léshica mais visivel e pela inclusao da tematica
na agenda politica (Almeida, 2009).

A evolucdo da legislacdo portuguesa acima especificada fez com que, de acordo com um
estudo realizado pela ILGA- Europa (Intervencao Lésbica, Gay, Bissexual, Trans e Intersexo), a quarenta

e nove paises, Portugal ocupasse em 2016 o quinto lugar no ranking que mede o respeito pelos



direitos de lésbicas, gays, bissexuais, transexuais e intersexuais (Sanches, 2016). No entanto, em 2019
Portugal passa a ocupar o sétimo lugar desse ranking — Rainbow Europe -, resultado que tem por base
a evolucao do respeito pelos direitos da comunidade LGBTI+ nos paises que ocupavam a época 0S
primeiros lugares e ndo propriamente por um retrocesso a esse respeito em Portugal (ILGA Europa,
2019). Em 2021 Portugal alcanca o melhor resultado de sempre ocupando atualmente o quarto lugar.
A cada pais, a ILGA-Europa atribui uma classificacdo de zero a 100% sendo que Portugal consegue
uma nota de 68%, ficando apenas atras do Luxemburgo (72%), da Bélgica (74%) e de Malta (94%), que
ocupa atualmente o primeiro lugar do ranking (ILGA Europa, 2021).

Estes progressos na legislacdo nacional fizeram também com que, em 2019, Portugal,
empatado com o Canada e a Suécia, fosse considerado o destino mais hospitaleiro para a comunidade
LGBTI+, segundo o Spartacus International Gay Guide (Silva, 2019).

Na mesma linha de pensamento encontra-se a conclusdao de uma reportagem do jornal
espanhol £/ Mundo, que elencou Portugal como um porto seguro para a comunidade LGBTI+, havendo
mesmo um grupo — Portugay Tropical- fundado com o objetivo de ajudar os gays que querem deslocar-
se para 0 nosso pais (Observador, 2019).

0O mesmo acontece com um relatério — Homofobia de Estado 2019- publicado pela ILGA, onde
se conclui que Portugal € um dos paises da Unido Europeia que mais oferece protecao constitucional
aos homossexuais (Santos & Oliveira, 2019).

No entanto, “a realidade & que ainda ha muita discriminacdo, homofobia e transfobia”,
reconhece Marta Ramos, diretora executiva da associacao ILGA (Silva, 2019). Segundo a propria, ainda
ha muita discriminacdo, percetivel maioritariamente através de olhares, comentarios ou insultos
verbais, principalmente quando existem demonstracdes publicas de afeto (Silva, 2019).

E importante salientar que um conjunto de leis ndo tem o poder de acabar com a
discriminacdo de que a comunidade LGBTI+ é alvo dentro e fora das organizacdes. Marta Ramos,
defende que os casos de vitimas de homofobia continuam a ser uma realidade, apesar de “muitas
pessoas acharem que ja nao existe discriminacdo e violéncia contra pessoas LGBT em Portugal,
porque ha um conjunto de leis que foram aprovadas” (Observador, 2019). Prova disso, é o facto de
Portugal ser um dos oito paises europeus da OCDE onde a comunidade homossexual denuncia o maior
nivel de discriminacdo, de acordo com as conclusdes do relatério “Society at a Glance 2019

(Bandeira, 2019).



2.2. A hierarquia entre sexualidades

A heterossexualidade é vista como a sexualidade natural da espécie humana, ja que o
pensamento dominante da sociedade assenta no pressuposto de que todos os individuos se sentem
atraidos pelo sexo oposto e nunca pelo mesmo sexo (Bohan, 1996).

Desta forma, por se enquadrarem na “norma”, os individuos heterossexuais nao sentem a
necessidade de analisar e refletir sobre cada acao ou comportamento que levam a cabo e sobre as
consequéncias que dai podem advir (Herek, 1992). Além disso, eles nao tm de mencionar a sua
sexualidade na grande maioria das circunstancias, ja que se parte do pressuposto de que sao
heterossexuais e de que sentir-se atraido por pessoas do mesmo sexo ndo é opcdo (Herek, 1996).

Os individuos heterossexuais, dentro ou fora do local de trabalho, demonstram a sua
orientacdo sexual direta ou indiretamente através das suas aliancas, de fotos do/a parceiro/a, de
historias sobre o fim de semana, dos filhos ou das celebracdes familiares. No entanto, se os
homossexuais divulgarem informacdes semelhantes, rapidamente sao julgados por estarem a partilhar
a sua vida sexual (Steffens et al., 2016).

Tal como consta no Guia ADIM LGBTI, publicado pela ADIM - Avancar na Gestao da Diversidade
LGBT nos Setores Publico e Privado, gays e léshicas que revelam a sua orientacdo sexual e falam sobre
a sua vida privada, correm o risco de ser acusados de exibir de forma inadequada a sua sexualidade
(Pichardo, Alonso, Puche & Mufoz, 2019); enquanto que, como nota Herek (1996), a revelacdo da
heterossexualidade é considerada uma informacédo nao digna de nota ja que se presume que todos o0s
individuos sa@o heterossexuais. A este fendmeno da-se o0 nome de homofobia liberal, ja que “enquanto o
resto das pessoas fala dos/as seus/suas parceiros/as e familias, as pessoas LGBTI veem reduzida a
sua orientacao sexual e/ou identidade de género a esfera do privado, tendo de esconder as suas
relacdes afetivas e familiares dos que trabalham na empresa ou instituicao” (Pichardo et al., 2019,
p.9).

Desta forma, a heterossexualidade é vista como a orientacéo sexual dominante e superior €,
por isso, tem associados certos privilegios e vantagens; enquanto que a homossexualidade € vista
como aquela que nao obedece as expectativas da sociedade e a “norma” estabelecida e, por isso, tem
associadas determinadas desvantagens (Mufioz & Thomas, 2006).

Por exemplo, se num jardim se encontrar um casal heterossexual a trocar gestos de carinho,

isso é visto como algo normal e nao gera qualquer tipo de confusdo a grande maioria das pessoas que



se encontram em redor. Por oposicédo, se se tratar de um casal homossexual a trocar caricias em
publico, & praticamente inevitavel que nao existam comentarios, trocas de olhares e, em casos mais
graves, até mesmo ataques verbais e/ou violéncia fisica. No primeiro caso, a sociedade vé esses
comportamentos como dessexualizados, ou seja, ndo sao vistos como eroticos ou sexualmente
inapropriados e nado resultardo em atos de hostilidade ou violéncia (Herek, 1986; Herek, 1992; Herek,
Jobe e Carney, 1996). J& no segundo caso, esses comportamentos sdo vistos como sendo
sexualizados, gerando, por isso, reprovacao de quem se encontra no espaco envolvente (Herek, 1986;
Herek, 1992).

Ou seja, 0 mesmo tipo de comportamentos tem, frequentemente, uma interpretacao
completamente distinta quando sado protagonizados por um casal heterossexual ou por um casal
homossexual, o que vem reforcar a posicao nitidamente superior ocupada pela heterossexualidade na
sociedade e a presenca ainda bastante vincada de um heterossexismo que se tem vindo a demonstrar
persistente e inabalavel (Herek 1986; Herek, 1992).

O heterossexismo é definido por Herek (1990) como um sistema ideoldgico que nega, denigre
e estigmatiza qualquer forma ndo heterossexual de comportamento, identidade, relacionamento ou
comunidade. O autor refere ainda que, tal como o racismo, o sexismo e outras ideologias de opressdo,
0 heterossexismo manifesta-se tanto em costumes e instituicdes sociais, como a religido e o sistema
legal, como em atitudes e comportamentos individuais. E, infelizmente, o heterossexismo encontra-se
também ainda muito presente nas empresas nacionais e internacionais e na vida dos colaboradores
homossexuais que nelas trabalham (Pichardo et al., 2019).

O status indiscutivelmente superior ocupado pela heterossexualidade na sociedade surge e
teima em persistir devido aos denominados estereotipos, ou seja, devido as ‘“crencas e retratos
exagerados de pessoas, derivados de informacdes (...) muitas vezes distorcidas; tipicamente crencas e
representacdes pejorativas” (Bohan, 1996, p. 42). Esta “imagem” que a sociedade foi projetando ao
longo dos anos torna-se bastante dificil de ultrapassar, impossivel na opiniao de muitos, ja que a visao
estereotipada surge quase instantaneamente quando se fala de um determinado grupo minoritario
(Devine & Monteith, 1993). Por exemplo, as pessoas de raca negra sao ainda hoje frequentemente
catalogadas por muitos como sendo perigosas, agressivas e com tendéncia a usurpacao; enquanto que
0s gays sao acusados de deter caracteristicas femininas e as Iésbicas caracteristicas masculinas.

Outra perspetiva acerca das experiéncias de gays e lésbicas que merece especial atencéo é a

perspetiva do privilégio heterossexista. O privilégio pode ser descrito como as atividades, regras, leis e



situacdes quotidianas que criam oportunidades ou vantagens para quem se enquadra nas
caracteristicas da “norma” definida ou sfafus quo e desvantagens para aqueles que nao tém essas
caracteristicas e nao estao de acordo com as expectativas da sociedade. Estas caracteristicas incluem
raca, género, sexualidade e capacidade fisica ou deficiéncia (Wildman & Davis, 1995).

Um exemplo comum que retrata este privilégio no local de trabalho consiste no facto de os
colaboradores heterossexuais serem capazes de colocar fotos de entes queridos nas suas mesas ou
falarem abertamente sobre o seu relacionamento ou a sua familia sem terem de pensar nas possiveis

consequéncias negativas de tal acdo (Mundz & Thomas, 2006).

2.3. 0 Cadigo do Trabalho e a igualdade de oportunidades

Embora a existéncia de legislacdo proibindo a discriminacao no local de trabalho com base na
orientacdo sexual tenha uma importancia critica na reducado da mesma, a verdade & que ndo €
suficiente e que esta continua a existir. De acordo com Ragins e Cornwell (2001), o fator mais
importante para a diminuicdo da discriminacao de homossexuais em meio laboral nao € a lei, mas a
existéncia de uma cultura organizacional “amigavel” e tolerante.

O Codigo do Trabalho, base juridica que gere as relacoes laborais em Portugal entre
colaboradores e entidades empregadoras, abrange e protege a homossexualidade desde 2003
(Brandao, 2008). De acordo com o n° 1 do artigo 24.°:

“ 0 trabalhador ou candidato a emprego tem direito a igualdade de oportunidades e de tratamento no

que se refere ao acesso ao emprego, a formacao e promocao ou carreira profissionais e as condicdes

de trabalho, ndo podendo ser privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado de qualquer direito ou
isento de qualquer dever em razdo, nomeadamente, de ascendéncia, idade, sexo, orientacao sexual,
identidade de género, estado civil, situacao familiar, situacdo econémica, instrucao, origem ou condicao
social, patriménio genético, capacidade de trabalho reduzida, deficiéncia, doenca cronica,
nacionalidade, origem étnica ou raca, territorio de origem, lingua, religido, conviccoes politicas ou

ideoldgicas e filiacdo sindical, devendo o Estado promover a igualdade de acesso a tais direitos.”

No n° 2 do mesmo artigo, consta que o direito referido no numero anterior diz respeito:

“ a) a critérios de seleccao e a condicdes de contratacdo, em qualquer sector de actividade e a todos os
niveis hierarquicos; b) a acesso a todos os tipos de orientacao, formacao e reconversao profissionais de
qualquer nivel, incluindo a aquisicdo de experiéncia pratica; c) a retribuicdo e outras prestacoes

patrimoniais, promocdo a todos os niveis hierarquicos e critérios para seleccdo de trabalhadores a



despedir; d) a filiacdo ou participacdo em estruturas de representacéo colectiva, ou em qualquer outra
organizacao cujos membros exercem uma determinada profissao, incluindo os beneficios por elas

atribuidos.”

Janon®1 doart.® 25, consta que o empregador ndo pode discriminar qualquer funcionario,
seja essa discriminacao direta ou indireta, com base nos fatores referidos no n°1 do artigo anterior. A
violacdo do disposto no n°l dos artigos 24.° e 25.° implica a quebra do direito a igualdade de
oportunidades e constitui uma contraordenacao muito grave.

De acordo com o n°1 do art.® 17, o entrevistador esta legalmente proibido de perguntar e até

mesmo fazer insinuacdes acerca da vida sexual dos candidatos a emprego ja que:
“o empregador ndo pode exigir a candidato a emprego ou a trabalhador que preste informacdes
relativas: a) A sua vida privada, salvo quando estas sejam estritamente necessarias e relevantes para
avaliar da respectiva aptidao no que respeita a execucao do contrato de trabalho e seja fornecida por

escrito a respectiva fundamentacéo”

E ainda relevante salientar que, mesmo que lhes seja perguntado, segundo o n°2 do artigo
16.° do Codigo do Trabalho, os colaboradores nao sao obrigados a revelar a sua orientacao sexual, ja
que possuem o direito a reserva da intimidade da vida privada, direito esse que abrange informacdes
relacionadas com a esfera intima e pessoal, nomeadamente informacdes que digam respeito a vida
familiar, afetiva e sexual, ao estado de saude ou as ideologias politicas e religiosas.

Mas a promocao da igualdade é um tema que ndo se esgota no Cédigo no Trabalho € na ja
referida Constituicdo da Republica Portuguesa. Ao longo dos anos tém sido cada vez mais os esforcos
no sentido de promover a igualdade e combater a discriminacdo em funcdo da orientacdo sexual.
Exemplo disso é a Estratégia Nacional para a lgualdade e a Nao-Discriminacao — Portugal + lgual
(ENIND), publicada no dia 21 de maio de 2018 em Resolucédo do Conselho de Ministros n.° 61/2018.
A ENIND tem como principal objetivo a eliminacdo dos estereotipos e pretende consolidar os
progressos até agora alcancados e perspetivar o futuro da acdo governativa, tendo em vista o
desenvolvimento sustentavel do pais até 2030. Um dos trés planos de acédo desta Estratégia € o Plano
de acdo para o combate a discriminacao em razao da orientacao sexual, identidade e expressao de

género, e caracteristicas sexuais (PAOIEC), cujos objetivos especificos sao:

“1 - Promover o conhecimento sobre a situacdo real das necessidades das pessoas LGBTI e da

discriminacéo em razao da OIEC. 2 - Garantir a transversalizacao das questdes da OIEC. 3 - Combater a
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discriminacao em razédo da OIEC e prevenir e combater todas as formas de violéncia contra as pessoas

LGBTI na vida publica e privada.” (ENIND, 2018).

Esta Estratégia ¢ aplicada a varias esferas e procura evitar varias realidades tais como o
discurso de odio, a privacao da liberdade de associacao e de expressao, o desrespeito pela vida privada
e familiar, 0 acesso a bens e servicos, saude, educacao e desporto e, por fim, a esfera aqui em analise,

a discriminacao no mercado de trabalho em funcao da orientacao sexual.

2.4. A discriminacao laboral em funcao da orientacao sexual

De acordo com Clair e colaboradores (2005), a diversidade demogréfica, definida como
qualquer caracteristica que serve de base para a categorizacao social e a autoidentificacdo, apresenta-
se em dois tipos: visivel e ndo visivel. As caracteristicas visiveis geralmente incluem sexo, raca, idade,
etnia, aparéncia fisica, linguagem, padrdes de fala e dialeto. As caracteristicas nao visiveis geralmente
incluem diferencas como religido, profisséo, nacionalidade, associacdo a um clube ou grupo social,
doenca e orientacdo sexual. A maioria dos estudos organizacionais sobre diversidade no local de
trabalho tém-se debrucado sobre as identidades sociais visiveis como a idade, a raca e o género,
deixando relativamente inexplorada a realidade das identidades sociais invisiveis, como é o caso da
orientacao sexual.

O trabalho é uma parte importante e fundamental da identidade de cada individuo, ja que se
trata de um local onde a interacao é diaria e constante. Essa interacdo pode ser caracterizada por um
suporte mutuo entre colegas ou, inversamente, por um conjunto de conflitos e tratamento desigual
provenientes das mais diversas situacdes. Mas a verdade é que sdo os trabalhadores homossexuais, de
acordo com os estudos internacionais realizados nesta area, que enfrentam mais frequentemente esta
tendéncia para possuirem relacoes de trabalho menos saudaveis num ambiente onde supostamente a
sexualidade deveria ser irrelevante, ja que o trabalho é visto como uma esfera assexuada (Steffens et
al., 2016).

Segundo Meyer (1995), a discriminacdo de individuos homossexuais, dentro e fora do
ambiente laboral, ocorre devido ao que o autor intitula de “stresse de minorias”, conceito que
desenvolveu na tentativa de explicar o stresse psicologico vivenciado tanto por homossexuais como por
outros grupos estigmatizados. De acordo com o autor, stresse de minorias é o stresse a que um

individuo estad sujeito por pertencer a um grupo, tal como o nome indica, minoritario, que é
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frequentemente e repetidamente marginalizado e oprimido (Meyer, 1995), o que pode “provocar uma
alienacado, uma internalizacao dos valores sociais negativos e uma atitude negativa relacionada com
uma determinada orientacdo sexual” (Garcia & Souza, 2010, p. 1362). Meyer (1995) defende que esse
stresse cronico pode resultar numa saude mental débil, fragil e adversa, dando até o exemplo de um
jovem de 20 anos, Bobby Griffith, que se suicidou por ndo conseguir suportar as atitudes sociais que
lhe eram dirigidas e o estigma de que era vitima.

De acordo com Ahmed (2013) os trabalhadores homossexuais sdo muitas vezes estereotipados
e discriminados por possuirem, em alguns casos, caracteristicas associadas ao sexo oposto. Ou seja,
0s homens gays sdo muitas vezes acusados de possuir uma postura e caracteristicas afeminadas,
enquanto as mulheres lésbicas sao constantemente catalogadas de “marias-rapaz’. Por outras
palavras, existe uma tendéncia para ver os homens homossexuais como sendo femininos e 0os homens
com tracos femininos como sendo homossexuais. Na mesma linha de pensamento, existe uma
tendéncia para as mulheres homossexuais serem consideradas masculinas e as mulheres com tracos
masculinos serem catalogadas como homossexuais.

A conclusao a que se chega assenta no pressuposto de que cidadaos gays e lésbicas violam os
tradicionais papéis de género, facto que pode desempenhar um papel significativo na ocupacdo de
determinados postos de trabalho, particularmente se estes sdo conservadores ou tradicionalmente
considerados como masculinos ou femininos Ahmed (2013).

Esta constatacao é reforcada por Drydakis (2019), que defende que possuir uma orientacéo
sexual minoritaria pode afetar seriamente o percurso profissional de um individuo, especialmente nos

setores da justica, ensino e forcas armadas.

2.4.1.Tipos de discriminacao

De acordo com a literatura os trabalhadores homossexuais estao sujeitos a ser alvo de dois
tipos de discriminacdo: formal/direta e informal/ indireta (Hebl, Foster, Mannix & Dovidio, 2002).

A discriminacao formal envolve o recurso a procedimentos institucionalizados para restringir
recompensas de trabalho oficialmente conferidas, tais como promocdes, aumentos salariais,
contratacdes, aumento de responsabilidades, acesso e distribuicao de recursos, entre outros (Hebl et
al., 2002; Levine & Leonard, 1984). Este ¢ o tipo de discriminacao contra o qual existem atualmente

em varios paises, incluindo Portugal, leis organizacionais, politicas empresarias e normas sociais
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sendo, por isso, o tipo de discriminacdo que os empregadores se esforcam mais para evitar,
especialmente se pretendem transmitir uma imagem sem preconceitos (Hebl et al., 2002).

A homossexualidade pode constituir de facto um entrave a contratacao, ja que as pessoas que
sdo identificadas como gays ou lésbicas durante a fase inicial de recrutamento, tendem a ser
discriminadas mesmo tendo as habilitaces e experiéncia profissional requeridas (Drydakis, 2019).

Um estudo realizado no Texas por Hebl e colaboradores (2002) veio comprovar isso mesmo.
Nesse estudo participaram oito homens e oito mulheres voluntarios da Universidade do Texas, aos
quais, aleatoriamente, foram distribuidos chapéus com as designacdes “ 7exas and Proud' e “Gay and
Proud’ antes de realizarem entrevistas de emprego para diferentes vagas no setor do comércio.
Saliente-se que o tipo de produto vendido e o tipo de cliente habitual foi tido em conta e que todas as
lojas eram similares nesses aspetos. Nesse estudo, concluiu-se que o nimero de respostas positivas
foi bastante superior no caso dos candidatos que continham nos seus chapéus a frase “7exas and
Proud'.

Estas conclusdes sao alcancadas, igualmente, num estudo realizado por Berg e Lien (2002),
no qual mais de metade dos entrevistados sentiram que ndo foram contratados devido a sua
orientacao sexual.

Também Drydakis (2009) deu o seu contributo neste campo ao comprovar, num estudo
realizado na Grécia, que quando os empregadores tomam conhecimento ou supbem acerca da
orientacdo sexual dos candidatos, estes passam a ter uma probabilidade bastante inferior de serem
selecionados. Nesse estudo, foram enviadas duas candidaturas para 1714 ofertas de emprego em
setores tipicamente masculinos e outras duas para 1057 vagas tipicamente femininas. Em ambos os
casos havia um candidato e uma candidata heterossexual e um candidato e uma candidata
homossexual, informacao facilmente percebida pelos recrutadores ja que, no caso destes dois ultimos
candidatos a orientacao sexual ficava clara pelo facto de serem voluntarios de uma comunidade gay.

No caso das vagas tipicamente masculinas, o candidato heterossexual obteve uma taxa de
reposta de 40%, enquanto o candidato homossexual apenas obteve resposta de 14% das 1714
empresas.

Por sua vez, no caso das ofertas de emprego tipicamente femininas, a candidata heterossexual
obteve uma taxa de resposta de 49%, enquanto a candidata homossexual apenas obteve resposta de

20% das 1057 empresas a que se candidatou.
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No entanto, a discriminacao na contratacado de individuos com uma orientacao sexual
minoritaria € considerada por Drydakis (2019) uma questdao que pode resultar da preferéncia do
empregador e nao necessariamente da incerteza quanto ao profissionalismo € compromisso dos
mesmos. Ou seja, a pessoa responsavel pela contratacdo ou até mesmo a politica da empresa podem
nao ser preconceituosas ou tendenciosas; contudo a contratacdo pode ser afetada devido ao receio de
que os clientes e restantes colaboradores possam nao reagir bem ao facto de terem de interagir com
trabalhadores homossexuais.

Contudo, a fase de contratacdo ndo &, infelizmente, o Unico entrave na vida profissional
daqueles que possuem aquela que ainda hoje é considerada por muitos como uma orientacao sexual
desviante e que foge do padrao normativo. De acordo com Drydakis (2019), as diferencas salariais
existentes entre funcionarios homossexuais e heterossexuais sao também um problema real e que
afeta gravemente o bem-estar laboral daqueles que se sentem discriminados. Os estudos realizados
nas ultimas décadas sugerem que 0os homens gays que assumem a sua homossexualidade possuem
rendimentos mais baixos do que os homens heterossexuais, mesmo tendo uma educacao, habilitacbes
e experiéncias comparaveis. Na Holanda, Grécia, Franca e Reino Unido os homens homossexuais
ganham menos 4 a 5% do que aqueles que ndo o sdo, enquanto que no Canada, Suécia e Estados
Unidos essa diferenca ronda os 12 a 16%.

Por sua vez, os estudos realizados nas ultimas décadas sugerem que as diferencas salariais
entre mulheres lésbicas e heterossexuais com educacao, habilitacoes e experiéncia similares variam de
pais para pais e que essa diferenca pode ser consideravel, havendo, no entanto, casos em que as
primeiras recebem mais (Drydakis, 2019). Por exemplo, na Australia as funcionarias Iésbicas ganham
menos 28% e na Grécia menos 8%. No entanto, na Franca e na Suécia ndo ha diferencas, enquanto
que na Holanda recebem mais 3%, no Reino Unido mais 8%, na Alemanha mais 11%, no Canada mais
15% e nos Estados Unidos mais 20% (Drydakis, 2019).

Apesar de parte desta informacao ser inconsistente com a teoria de que existem empregadores
que discriminam a nivel salarial com base na orientacdo sexual, a verdade é que, de acordo com
Drydakis (2019), é consistente com as teorias da acumulacdo e especializacao do capital humano
dentro da familia. Ou seja, muitas lésbicas percebem desde cedo que ndo se vao casar e ter uma
familia tradicional e, por isso, decidem investir mais numa educacéo orientada para o mercado, estao

muitas vezes dispostas a trabalhar mais horas, entre outros. Por outras palavras, existem mulheres
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homossexuais que podem estar dispostas a tomar um conjunto de decisdes que provavelmente nao
tomariam se tivessem adotado os papéis tradicionais de especializacao familiar com base no género.

Alem disso, Drydakis (2019) faz questdo de salientar que as caracteristicas masculinas que
estereotipicamente caracterizam as mulheres |éshicas podem jogar a seu favor ao fazer com que estas
possam ocupar determinados postos dominados por homens aos quais correspondem salarios mais
elevados. Ainda assim, o autor refere que a discriminacado salarial com base na orientacdo sexual
continua a ser preocupante tanto em homens como em mulheres.

Por sua vez, a discriminacado informal consiste em politicas ndo institucionalizadas que
permitem o assédio e outras acbes nao oficiais levadas a cabo por supervisores ou colegas de trabalho
(Brandao, 2013; Levine & Leonard, 1984). Por outras palavras, trata-se de um tipo de discriminacao
mais subtil que pode envolver interacdes nao-verbais, para-verbais ou até mesmo verbais (Hebl et al.,
2002).

Esta é a forma de discriminacdo mais comum e que inclui acdes tais como: contar piadas
desagradaveis que falam pejorativamente de forma generalizada sobre homossexuais; falar pelas
costas; isola-los para que nao tenham contacto com clientes e até mesmo restantes colegas; condicoes
de trabalho diferentes dos restantes; interesse desagradavel na vida privada e sexual; exclusdo de
participacdo em atividades exteriores a empresa e grupos informais; e brincadeiras, fofocas e ironias
sobre a forma como andam, falam e gesticulam, estando estes presentes ou ndo (Garcia & Souza,
2010).

A competéncia profissional questionada, a nao atribuicdo de beneficios, a ndo delegacdo de
funcdes e as ameacas de despedimento ou despedimento efetivo, sdo episodios discriminatdrios que
fazem parte do leque dos mais sofridos pelos trabalhadores homossexuais (Ozeren, 2014).

Seja qual for o ato discriminatorio, formal ou informal, a literatura tem deixado clara a escassez
de denuncias. Num estudo desenvolvido por Herek (2000), apenas 36% dos entrevistados afirmam ter-
se dirigido a entidades competentes com o objetivo de denunciar os agressores.

Apesar de esta ser uma conclusao com mais de 20 anos, os dados recentes nao sdo mais
animadores. No relatorio Discriminacao Contra Pessoas LGBTI+, iniciativa da Associacao ILGA Portugal,
referente ao ano de 2019, constam os dados recolhidos durante esse mesmo ano no Observatério da
Discriminacao Contra Pessoas LGBTI+, uma plataforma disponivel em formato online cujo objetivo é
receber denuncias de situacdes de discriminacao e/ou violéncia em funcdo da orientacao sexual,

identidade e expressao de género ou caracteristicas sexuais ocorridas em Portugal. Essas denuncias
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dizem respeito nao so6 ao local de trabalho, mas também ao espaco publico e doméstico, ao acesso a
bens a servicos, as escolas, entre outros. Das 171 denuncias registadas em 2019, apenas 6 dizem
respeito a discriminacao laboral, numeros que a Associacdo |LGA Portugal reconhece que
“representam de forma muito parcial uma realidade plural” (ILGA, 2020, p.46).

Quando questionados acerca dos motivos para nao terem apresentado uma denuncia junto de
uma autoridade ou entidade responsavel acerca da situacao de discriminacao ou ato de violéncia,
foram varias as causas elencadas. Entre as principais, destacam-se o receio de represalias, o
desconhecimento de direitos, procedimentos ou instancias as quais se pode apresentar denuncias e a
falta de provas ou algum tipo de elemento que permita apresentar uma dentncia. E ainda mencionada
a descrenca nas autoridades competentes e os sentimentos de vergonha (ILGA, 2020).

Por sua vez, de acordo com a Agéncia dos Direitos Fundamentais da Unido Europeia (2009)
esta reluténcia no que a denuncia diz respeito explica-se em parte pelo “desconhecimento generalizado
dos seus direitos, bem como pela relutancia das pessoas LGBT em assumirem publicamente a sua
orientacdo sexual ou identidade de género num tribunal ou num processo judicial.” (Agéncia dos
Direitos Fundamentais da Unido Europeia, p. 81, 2009)

De salientar que a informacdo referente a denuncias em contexto laboral vivenciadas
especificamente pela comunidade LGBTI+ é quase inexistente, o que torna dificil a tarefa de medir a
real proporcao desta realidade. Isto acontece ja que, tal como consta no relatério Discriminacao Contra
Pessoas LGBTI+ - 2019 - “as oportunidades de acesso a informacao fidedigna (...) escasseiam” (ILGA,

2020, p.46).

2.4.2.Consequéncias da discriminacao

Seja de natureza formal ou informal, a discriminacdo pode acarretar consequéncias nefastas
para a vida e o bem-estar pessoal e profissional dos colaboradores que dela sdo alvo e,
consequentemente, para as empresas nas quais trabalham (Ozeren, 2014).

De acordo com Ragins e Cornwell (2001), os trabalhadores que sao vitima de discriminacao no
local de trabalho devido a sua homossexualidade tendem a demonstrar atitudes de trabalho mais
negativas, menos satisfacdo e comprometimento organizacional, bem como menos oportunidades de

carreira.
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Ao nivel da satisfacdo no trabalho, as diferencas entre homossexuais e heterossexuais sao
evidentes, sendo que a razao para esta discrepancia parece assentar na posicdo claramente
desfavoravel de gays e lésbicas no mercado de trabalho. Ou seja, o facto de estes experimentarem
altos niveis de bullying, assédio e inimeros preconceitos no que diz respeito a salarios, promocdes e
aumento de responsabilidades, pode fazer com que estes ndo se sintam tdo satisfeitos e motivados
quanto os seus colegas (Drydakis, 2019). Num estudo de Drydakis (2019), em paises como a Grécia, o
Canada, os Estados Unidos e a Suécia, os homens homossexuais tém 14,8% menos satisfacdo no local
de trabalho do que os homens heterossexuais, enquanto que no caso das mulheres cifra-se em 12,2%.

Além disso, o estigma pode inibir o desenvolvimento pessoal de um individuo ja que leva
muitas vezes ao isolamento social e consequente dificuldade em desenvolver relacionamentos que
podem ser fundamentais para a ampliacao da rede de contactos e para a progressao na carreira (Clair
et al., 2005).

Tudo isto pode resultar numa diminuicao da produtividade destes colaboradores ja que
apresentam um desempenho tendencialmente menor, desempenho esse que pode acabar por ter
repercussdes a nivel financeiro na empresa na qual laboram (Clair et al., 2005).

Além disso, a baixa autoestima, a falta de confianca, os problemas ao nivel do sono e da
alimentacao, a ansiedade e o stress, a depressao e, em casos mais fraturantes, a intencédo de suicidio,
sdo também sintomas apresentados pelos trabalhadores gays e lésbicas que sédo discriminados
(Ozeren, 2014). Em casos mais graves os episodios de discriminacao podem refletir-se também na
vontade do colaborador em abandonar a organizacao (Clair et al., 2005).

De acordo com Drydakis (2019), e no seguimento do supramencionado, os episodios de
assédio e discriminacdo laboral, quando ndo sinalizados e solucionados, podem efetivamente ter
consequéncias graves para a saude fisica e mental dos individuos que deles sao alvo.

Desta forma, verifica-se uma tendéncia para gays e lésbicas enfrentarem um periodo em que
se interrogam se devem ou nao revelar a sua orientacdo sexual aquando da entrada numa nova
organizacao, pois tendem a questionar-se se querem correr o risco de ser vistos e consequentemente

tratados como heterossexuais ou homossexuais (Garcia & Souza, 2010).
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2.5. Revelacao versus nao revelacao

Tal como ja foi mencionado, a heterossexualidade é vista como a sexualidade natural da
espécie humana (Bohan, 1996), o que faz com que a generalidade dos individuos presuma que
“aqueles com quem se cruzam sao heterossexuais, 0 que significa, como nota Button (2004: 472),
que, em geral, € necessario que algo seja feito ou dito para que esse pressuposto seja rompido”
(Brandao, 2013, p.11).

Posto isto, aqueles que possuem uma identidade social invisivel e estigmatizada podem optar
por duas estratégias distintas nas interacdes sociais no local de trabalho: esconder ou divulgar a sua
identidade social invisivel (Clair et al. 2005).

A revelacdo do homoerotismo, principalmente em contextos onde a estigmatizacdo é ainda
forte, como é o caso do contexto laboral, consiste na exposicdo de informacdo intima e acarreta
grandes niveis de ansiedade devido, sobretudo, a antecipacdo dos seus efeitos potenciais, como é o
caso da desacreditacdo (Branddo, 2013).

Num estudo no qual participaram 203 lésbicas, 60% relataram que esperavam ser alvo de
discriminacao no local de trabalho caso a sua orientacao sexual fosse conhecida, incluindo demissao,
assédio, provocacao, ostracismo ou até violéncia (Levine & Leonard, 1984). Além disso, estudos
realizados acerca da percecdo de gays sobre 0 mesmo tema revelam resultados semelhantes (Day &
Schoenrade, 2006).

Os dados mais recentes nao sdo, infelizmente, mais animadores. Embora uma grande parte
das pessoas ja respeite a existéncia de diversidade sexual, familiar e de identidade de género, ainda
existem muitos preconceitos e atos discriminatorios que criam situacoes de grande desigualdade para
os trabalhadores homossexuais e restante comunidade (Pichardo et al., 2019). De acordo com os
resultados do inquérito realizado no ambito do Guia ADIM LGBTI, dos 1147 inquiridos, 36% ouvem com
alguma ou muita frequéncia rumores sobre a sua orientacdo sexual ou sobre outra pessoa LGBTI+, em
contexto laboral; 36% ouve alguma piada ou comentario negativo acerca das pessoas LGBTI+; 13%
presencia com alguma ou muita frequéncia uma pessoa ser gozada ou insultada por ser LGBTI+; 7%
presenciou uma pessoa a nhao receber uma promocao, um aumento salarial ou a ser prejudicada
profissionalmente de outra forma por ser LGBTI+ e 2% viu uma pessoa perder o seu trabalho por ser

LGBTI+ (Pichardo et al., 2019).
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Gerir a orientacdo sexual no local de trabalho pode, assim, representar uma realidade bastante
complexa, onde esconder a homossexualidade ou assumi-la se apresenta como uma das principais
incertezas vivenciadas por esta minoria (Day & Schoenrade, 2006).

Em contexto profissional o colaborador homossexual pode optar por ser ndo assumido, quando
ninguém na organizacao tem conhecimento do seu homoerotismo; parcialmente assumido, quando se
assume apenas perante um reduzido numero de pessoas; e totalmente assumido, quando o
secretismo € nulo e todos os colegas e supervisores tém ou podem ter conhecimento da sua orientacao
sexual (Clair et al., 2005).

Existe um conjunto de estratégias de gestdao do estigma, que variam em forma e grau de
acordo com as disposicdes individuais, com as situacoes e com 0s contextos onde ocorre a interacao
(Brandao, 2013). Num extremo encontram-se as estratégias de revelacdo ou integracéo, estratégias
essas que podem assumir duas formas: a revelacdo direta ou explicita e a revelacao indireta ou
implicita. Na revelacao direta, o individuo homossexual assume a sua homossexualidade perante
aqueles que o rodeiam de forma clara e, na generalidade, verbal. Por sua vez, na revelacao indireta o
individuo homossexual possui um determinado comportamento que permite que aqueles que o
rodeiam tenham conhecimento da sua orientacdo sexual sem que, para isso, tenha de falar
abertamente e de forma direta e clara sobre o assunto (Brandao, 2013).

No outro extremo encontram-se as estratégias de disfarce, estratégias essas que podem, de
igual modo, assumir duas formas: a prevencao e o encobrimento ou fabricacdo. Em ambas as taticas o
objetivo é que a informacao referente a orientacao sexual se mantenha secreta, mas enquanto que na
prevencado o individuo homossexual apenas regula a sua conduta de modo a nao revelar informacao
que suscite a duvida, no caso do encobrimento, o individuo homossexual cria uma identidade
heterossexual que é projetada de forma ativa para aqueles que o rodeiam (Branddo, 2013).

Seja qual for a decisdo tomada, revelacdo ou disfarce, totais ou parciais, importa perceber o

gue pode estar na base de cada uma e as consequéncias que dai podem advir.

2.5.1.Revelacao

0 termo coming out, abreviacao de “coming out of the closet”, é frequentemente utilizado para

descrever o processo atravées do qual o homossexual revela a sua orientacao, seja em meio laboral ou
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ndo, diante das pessoas com quem convive (Ferreira, 2007; Griffith & Hebl, 2002), processo ao qual
se da comumente na lingua portuguesa a denominacao “sair do armario”.

Este processo nao se trata de um evento Unico e singular da vida destes individuos, & antes um
processo vitalicio de aceitacdo e autoconhecimento que ocorre diversas vezes ao longo da vida
(Ferreira, 2007; Lloren & Parini, 2016; Ragins, 2008). Segundo Ferreira (2007): “Na verdade,
indeterminadas vezes, em tempos diferentes, em lugares diferentes, e, consequentemente, para
pessoas diferentes, o gay assume-se como homossexual.” (p.4). “Sair do armario” é, assim, a parte
socialmente visivel do desenvolvimento da identidade gay (Vincke & Bolton, 1994) e de um processo
longo e complexo de aceitacao da orientacao sexual de um individuo (Botti, Conte & D'Ippoliti, 2015).

Tal como ja foi referido, a revelacdo da orientacdo sexual perante os colegas de trabalho pode
ser feita de forma direta ou indireta. Estudos realizados nesta area ao longo dos anos tém demonstrado
que as estratégias de revelacao indireta sdo utilizadas maioritariamente pelos individuos que adotam
uma postura de descontracao perante a eventual possibilidade de os colegas tomarem conhecimento
da sua homossexualidade, isto &, “aqueles que mostram maior integracao dos diferentes dominios da
vida” (Brandao, 2013, p.14). Ora, se ndo se esforcam muito em esconder o seu homoerotismo, estes
individuos também nao sentem necessidade de o dizer diretamente aos colegas ja que a postura que
adotam vai dando pistas que tornam desnecessaria, muitas vezes, a afirmacao direta e clara da sua
homossexualidade.

Por sua vez, as estratégias de revelacdo direta tendem a ser utilizadas com uma maior
frequéncia pelos individuos que mais valorizam o secretismo no que ao seu homoerotismo diz respeito,
0 que faz com que este seja mais dificilmente percebido pelos colegas “a nao ser que (...) seja
explicitamente anunciado” (Branddo, 2013, p.16).

Contudo, convém salientar que a revelacdo da sua homossexualidade é para gays e lésbicas
uma das questdes mais dificeis que tém de enfrentar, ja que se trata de um processo que envolve uma
consideravel turbuléncia emocional e medo de retaliacdo e rejeicdo (Griffith & Hebl, 2002).

De acordo com Griffith e Hebl (2002), os dois principais motivos na base da decisdo de
revelacdo da orientacao sexual em meio laboral sdo a construcao de relacdes de amizade e a existéncia
de ambientes organizacionais inclusivos.

A revelacdo acontece, frequentemente, apenas perante um numero reduzido de colegas e/ou
superiores com 0s quais se desenvolveu uma relacdo de amizade ao longo de meses e, por vezes,

anos de convivéncia e interacdo (Brandao, 2013; Clair et al., 2005).
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Embora a orientacdo sexual seja uma informacao da esfera privada de cada colaborador, a
verdade & que com a convivéncia diaria vao surgindo conversas que tornam dificil uma separacao clara
entre o profissional e o pessoal. Com o passar do tempo, e a medida que as relacdes se vao
fortalecendo dentro da organizacao, valores como a honestidade e a confianca passam a ser
imperativos para que as relacdes sejam verdadeiras e genuinas (Herek, 1996). E é esta vontade de nao
construir relacdes alicercadas na mentira que leva, muitas vezes, os colaboradores homossexuais a
revelar o seu homoerotismo aqueles com quem interagem diariamente e pelos quais nutrem algum
tipo de amizade (Tejeda, 2006).

No entanto, esta revelacdo nao acontece sem que antes seja avaliada a probabilidade de
rejeicdo, ou seja, sem que esteja reunido um conjunto de condicbes que facam com que o individuo
considere elevada a probabilidade de os outros aceitarem a sua homossexualidade (Beals, Peplau &
Gable, 2009). Para isso, o individuo pode recorrer a diversas estratégias como € o caso de “puxar o
assunto” e avaliar a atitude e a posicdo dos que o rodeiam (Branddo, 2013). O feedback de outras
pessoas desempenha, assim, um papel critico na decisdo de revelar ou manter o “segredo” (Griffith &
Hebl, 2002).

Na teoria “Spirals of Silence”, desenvolvida por Noelle-Neuman, defende-se que os individuos
procuram estudar o ambiente ao qual pertencem de modo a depreender qual a opinido dominante e sé
depois dao a sua opinido, sendo que nenhuma opinido € expressa se nao houver apoio das partes
envolvidas. Embora tenha sido idealizada para o campo da opinido publica, esta teoria é hoje utilizada
em ambiente organizacional com o objetivo de identificar as variaveis que afetam a expressdo de
opinides dos membros organizacionais nos mais variados contextos. Ora, 0 mesmo se passa no caso
da revelacao da orientacao sexual no local de trabalho, sendo que o colaborador homossexual so vai
admitir que o & caso perceba que existe aceitacdo dos colegas de trabalho, ou seja, “quando as
pessoas envolvidas sdo capazes de aceitar, respeitar e apoiar essa escolha” (Ferreira, 2007, p.5).

Para além das relacdes de amizade, a existéncia de ambientes organizacionais inclusivos ¢, tal
como ja mencionado, um fator chave para a decisdo de revelacdo. Uma empresa que possua uma
politica escrita de nao discriminacdo e, por exemplo, formacdes em diversidade que incluam
especificamente o tema da homossexualidade, € uma empresa com maiores indices de revelacédo e
onde as reaces de colegas de trabalho e supervisores tendem a ser mais positivas. E, no fundo, uma
empresa onde os niveis de discriminacdo tendem a ser significativamente inferiores (Griffith & Hebl,

2002; Ragins & Cornwell, 2001). Esta conclusdo é reforcada por Tejeda (2006) e Clair et al. (2005)
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que constatam que os indices de coming out sao bastante superiores em organizacdes que adotam e
promovem politicas de protecédo contra a discriminacao e de igualdade de tratamento.

Contudo, de acordo com Clair e colaboradores (2005), € necessario garantir que as politicas e
procedimentos implementados com o objetivo de garantir um ambiente livre de discriminacdo sao
efetivamente cumpridos, sob pena de surtirem o efeito contrario ao desejado e desencorajarem os atos
de revelacdo. Por exemplo, quando a punicao para os violadores das regras e normas estabelecidas €
fraca ou inexistente e a monitorizacdo do seu cumprimento é escassa e ineficaz, o objetivo de estimular
a revelacdo pode ser prejudicado. Isto acontece ja que, nesses casos, as politicas sao percebidas como
sendo de natureza simbdlica e que, por isso, ndo devem ser levadas a sério. Por outras palavras, se as
politicas destinadas a proteger grupos estigmatizados nao forem corretamente aplicadas, a intencao
original das mesmas nao se ira cumprir ou revelar-se contraria ao desejado.

De acordo com Day e Schoenrade (2006), o processo de “sair do armario” resulta de uma
avaliacao cuidadosa do ambiente e do contexto organizacional, sendo que a decisao de revelacdo
ocorre, frequentemente, quando esconder a orientacdo sexual se torna emocionalmente mais caro do
que revela-la.

Branddo (2013) defende também que um dos motivos na base da decisdo de revelacdo do
homoerotismo em meio laboral se prende com o desejo de reduzir a sensacdo de fragmentacao, ou
seja, com o desejo de “garantir alguma integracéo entre o dominio privado e o dominio profissional,
atenuando a sensacao de desligamento entre ambos” (Brandao, 2013, p.16).

Acresce um estudo conduzido por Colgan e colaboradores (2007) no qual sdo enunciados
outros fatores, para além dos ja enumerados, considerados fundamentais para facilitar o processo de
revelacdo: a presenca de outros colegas de trabalho ou superiores LGBTI+; a existéncia de colegas
LGBTI+ séniores; a criacdo de um grupo LGBTI+ na organizacdo; bem como o envolvimento em
sindicatos e redes de apoio LGBTI+.

A presenca de outros individuos na organizacdo que tenham revelado publicamente a sua
identidade invisivel e estigmatizada apresenta-se, efetivamente, como um facilitador da decisdo de
revelacao, principalmente se estes nao sofrem ou sofreram nenhuma consequéncia negativa resultante
dessa partilha (Clair et al., 2005)

Ha ainda estudos que defendem que os individuos variam na propensdo para revelar
informacdes pessoais, sugerindo que o comportamento de revelacdo &, pelo menos parcialmente,

determinado por diferencas individuais como caracteristicas de personalidade (Clair et al., 2005). O
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que se afirma é que os individuos diferem na medida em que estdo dispostos a assumir riscos na
tomada de decisdes, sendo que os individuos que sdo menos avessos ao risco terdo maior
probabilidade de revelar a sua identidade social invisivel e estigmatizada (Bromiley & Curley, 1992).

Por fim, Clair e colaboradores (2005) acreditam que a revelacdo pode ser motivada pelo desejo
de “educar” as outras pessoas, de mudar as condi¢des sociais de trabalho e de desafiar as normas
sociais que levam a discriminacao. Ou seja, tal como reforcam Bernstein (1997), Creed e Scully (2012)
e Taylor e Raeburn (1995), alguns individuos homossexuais sentem que é da sua responsabilidade
revelar o seu homoerotismo pois, dessa forma, estardo a explicar a identidade gay e a contribuir para

gerar mudancas efetivas nas perspetivas das pessoas heterossexuais.

2.5.2.Consequéncias da revelacao

A decisao de revelacdo da orientacdo sexual em meio laboral apresenta diferentes tipos de
riscos pois, ao fazé-lo, o individuo expde-se a eventual estigmatizacdo, preconceito e discriminacao
(Clair et al., 2005). No entanto, o beneficio de minimizar a dissonancia entre quem realmente se é e a
imagem que se projeta para os outros pode valer o risco (Shallenberger, 1994).

De acordo com Day e Schoenrade (2006), os trabalhadores homossexuais que decidem revelar
0 seu homoerotismo no local de trabalho revelam uma tendéncia para ser afetivamente mais
comprometidos com a organizacdo, apresentam maiores niveis de satisfacdo, menor ambiguidade e
conflito de papéis, bem como menos conflitos trabalho-casa.

A mesma conclusdo é partilhada por Dydrakis (2019) que defende que gays e lésbicas que
revelam a sua orientacdo sexual aos seus colegas de trabalho tendem a sentir-se mais confiantes
consigo mesmos e comprometidos com a organizacao, a ter uma experiéncia de trabalho mais feliz e a
interagir mais com os colegas.

Ao partilhar essa esfera tao importante da sua vida e ao serem aceites tal como séo, estes
colaboradores apresentam um maior ajustamento psicologico e satisfacdo com a vida, sobretudo pelo
facto de poderem estabelecer relacionamentos mais proximos e honestos com os seus colegas e por
ndo terem de despender energia em esconder a sua homossexualidade (Griffith & Hebl, 2002; Ragins,
2008).

Esta conclusao é reforcada por um estudo de Wayment e Peplau (1995), onde se comprova

que as mulheres lésbicas que afirmam ter mais apoio social sao aquelas que revelam possuir um
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maior bem-estar psicolégico. Um estudo de Beals e colaboradores (2009) alcancou resultados que vao
ao encontro destes ultimos, uma vez que a maioria dos participantes relatou possuir mais sentimentos
positivos, mais autoestima e mais satisfacdo com a vida depois de terem revelado a sua orientacao
sexual. A revelacao esta, assim, associada a um maior bem-estar psicoldgico que surge relacionado
com o sentimento de apoio, aceitacdo e compreensao (Beals et al., 2009; Ragins, 2008).

Nos individuos que apresentam um menor nivel de secretismo, a tensao e o conflito assumem
uma menor preponderancia (Brandao, 2013), o que faz com que estes se sintam mais confortaveis no
trabalho e menos propensos a sair da organizacdo (Day & Schoenrade, 2006).

Alem disso, Griffith e Hebl (2002) defendem que a reacédo dos colegas de trabalho a revelacao
tem um papel fundamental na satisfacdo e na ansiedade do colaborador homossexual, sendo que
quando maior for a aceitacado maior sera a satisfacao e menor a ansiedade.

Contudo, assumir a orientacao sexual em ambiente laboral pode efetivamente acarretar
consequéncias negativas para os trabalhadores homossexuais (Levine & Leonard, 1984). Levine e
Leonard (1984) demonstram que o medo de discriminacdo e assédio pos revelacdo €, em alguns
casos, totalmente justificado. Quase um quarto das mulheres que integram o estudo em questdo
relataram casos reais de discriminacdo formal e/ou informal. Das mulheres que afirmam ter sido
vitimas de discriminacao, 29% revelam néao ter sido contratadas para um determinado emprego, terem
sido demitidas ou forcadas a demitir-se. Além disso, 10% das entrevistadas nao foram promovidas ou
foram despromovidas, bem como viram os seus salarios e atribuicdo de tarefas afetados (Levine &
Leonard, 1984).

O assédio verbal foi 0 ato discriminatorio informal mais comum, sendo que trés quartos das
mulheres que sofreram discriminacdo relataram que foram expostas a fofocas e insultos. O segundo
tipo mais comum de discriminacao informal foi o assédio nao verbal, sendo que um pouco mais de um
terco das mulheres afirmaram ter sido alvo de olhares depreciativos, ostracismo e danos a pertences
pessoais. Finalmente, cerca de um décimo diz ter sofrido assédio fisico, incluindo violéncia (Levine &
Leonard, 1984).

Posto isto, nao é surpreendente que os trabalhadores gays e lésbicas temam as consequéncias
negativas que podem estar associadas a divulgacao da orientacao sexual e pensem duas vezes antes

de o fazer (Ragins, Singh & Cornwell, 2007).
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2.5.3.Nao revelacao

A decisdo de ndo revelar a orientacdo sexual no local de trabalho acontece frequentemente
devido aquilo a que Levine e Leonard (1984) apelidam de discriminacao antecipada, ou seja, devido ao
receio que o individuo homossexual possui de que essa revelacdo coloque em risco o seu posto de
trabalho e o seu bem-estar nele. Num estudo realizado por estes autores, trés quintos das participantes
revelaram estar a espera de ser alvo de discriminacdo caso a sua homossexualidade fosse revelada,
sendo que aquelas que nao o fizeram trabalhavam em areas conhecidas por aceitarem colaboradores
gays ou em ambientes onde os supervisores e colegas de trabalho eram também homossexuais. Trés
quartos das participantes que temiam a discriminacao receavam problemas com 0s Seus supervisores;
cerca de dois tercos tinham medo de ser demitidas e 13% temiam ser vitimas de assédio; receios que
em alguns casos tinham por base a experiéncia de outros colaboradores com os quais trabalhavam ou
tinham trabalhado. Aquelas que temiam a discriminacdo também expressaram preocupacdo com as
possiveis reacdes dos seus colegas de trabalho, sendo que 90% previam a rejeicdo por parte destes
através de insultos, ostracismo e até mesmo violéncia (Levine & Leonard, 1984).

Por outras palavras, de acordo com Ragins e colaboradores (2007), o medo de repercussoes
negativas pode afetar significativamente a decisdo de revelacdo, sendo que este receio pode resultar
em sofrimento psicologico e diminuicdo do desempenho no trabalho, mesmo na auséncia de
discriminacao real.

Sdo inumeros os fatores que estdo na base da decisdo de manutencdo do siléncio e de
permanecer /n closeted, sendo o medo do isolamento, a discriminacdo, a violéncia, o assédio, a
intimidacao e a nao progressao da carreira os fatores mais temidos (Ferreira, 2007). Este ultimo fator é
também salientado por Brandao (2013), que afirma que a revelacdo da orientacdo sexual torna por
vezes irrelevantes, ou menos relevantes, as competéncias profissionais, o que faz com que o
colaborador homossexual seja avaliado com base num atributo que em nada esta associado ao
dominio profissional.

O receio destes efeitos faz com que sejam adotadas as ja mencionadas estratégias de disfarce
com o objetivo de evitar alguma forma de discriminacéo e assegurar a sobrevivéncia, ja que muitos
individuos dependem dos seus empregos para, efetivamente, sobreviver (Brand&o, 2013).

No que diz respeito as estratégias de disfarce, tal como referido na literatura acima

apresentada, o individuo pode optar pelo caminho da prevencao ou do encobrimento/ fabricacdo. No
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primeiro caso, o individuo esconde o seu homoerotismo ocultando informacées da sua vida pessoal
(Brandao, 2013), o que implica que exista uma regulacdo constante do comportamento e um cuidado
acrescido com o tipo e o contetdo das interacdes que tem com as pessoas com quem lida diariamente
em contexto laboral (Brandao, 2013; Herek, 1996). No segundo caso, o trabalhador cria uma
identidade heterossexual fornecendo aos que o rodeiam, de forma consciente e deliberada,
informacdes falsas sobre a sua vida pessoal (Brandao, 2013; Ragins & Cornwell, 2001). De acordo
com Day e Schoenrade (2000), a invencdo de relacdes heterossexuais e a existéncia de discursos
heterossexistas sdo as estratégias adotadas com maior frequéncia para esta criacdo de, nas palavras
de Ragins e Cornwell (2001), um novo “eu”.

Brandao (2013), de modo a distinguir de forma clara estas duas taticas, enuncia o exemplo de
duas das participantes do seu estudo. No primeiro caso, ilustrativo da tatica de prevencado, a
participante referiu ir a casa de banho sempre que se iniciavam conversas cujo tema fosse a
homossexualidade, ja que afirma nao ter qualquer interesse em que os outros saibam a sua opinido
acerca desse tema e, por conseguinte, suspeitem da sua orientacdo. No segundo exemplo, ilustrativo
da tatica de encobrimento ou fabricacdo, a participante refere ja ter fingido mais que uma vez sentir
interesse por colegas de trabalho do sexo oposto para que os restantes colegas ndo desconfiassem.
Qualquer que seja a tatica usada, a decisao de nao revelacdo exige que a pessoa viva uma “vida
dupla” e adote diferentes “personas’ dentro e fora do local de trabalho (Clair et al., 2005).

Convém salientar que apesar de nem sempre serem eficazes, estas estratégias podem ter um
papel significativo no impedimento de um confronto direto e aberto entre o individuo e aqueles que o
rodeiam. De acordo com Brandao (2013), as estratégias de disfarce sdo mais facilmente mantidas
quando as relacdes que o colaborador homossexual mantém com os seus colegas de trabalho nao sao
de proximidade, sendo que quanto mais duradoura e proxima for a amizade mais dificil é a vigilancia
constante da propria conduta para que nenhuma informacao seja revelada.

Além disso, tal como ja foi mencionado, a revelacao da homossexualidade em contexto laboral
nao acontece sem que seja avaliada a probabilidade de rejeicdo por colegas e superiores. Ou seja, a
revelacao so € feita a pessoas de quem se espera uma reacao positiva (Beals et al., 2009), sendo que
quando gays e léshicas se apercebem de que nao havera aceitacao, respeito e suporte por parte das
pessoas com quem interagem diariamente, acabam por nao revelar o seu homoerotismo,

permanecendo no armario — /n closeted (Ferreira, 2007).
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Acresce o facto da ja referida importancia de um ambiente organizacional que promova a
inclusdo, sendo que a probabilidade de um trabalhador gay ou lésbica revelar o seu homoerotismo é
bastante inferior quando este perceciona um ambiente laboral hostil e heterossexista (Ragins, 2008).
Ou seja, “quanto maior a sensacao de que ha discriminacdo baseada na sexualidade em ambiente
laboral, mais provavel é que estes a escondam” (Garcia & Souza, 2010, p.1359).

Segundo a literatura, ha uma tendéncia para individuos homossexuais darem preferéncia a
ambientes laborais que possuam politicas e praticas inclusivas bem definidas ou que sejam conhecidos
por serem mais tolerantes (Levine & Leonard, 1984). Num estudo de Levine e Leonard (1984),
algumas das inquiridas, com o objetivo de evitar ambientes hostis, revelam ter criado um negocio
proprio, procurado empregos em areas mais tolerantes (artes, beleza, moda) ou em empresas
pertencentes a lésbicas ou gays.

De facto, de acordo com Clair e colaboradores (2005), existem determinadas industrias e
contextos profissionais comumente reconhecidos pela sua intolerancia, contextos esses que podem
fazer com que os individuos homossexuais se sintam pressionados a adaptar os seus comportamentos
de modo a se “encaixarem” na norma. Pessoas que trabalham para empresas ligadas a industria da
defesa, que trabalham com criancas, ou que estdo ligadas a grupos religiosos conservadores ou
fundamentalistas, por exemplo, enfrentam desafios especiais no local de trabalho e quase todas sao
completamente fechadas no que diz respeito a sua identidade sexual.

Os individuos homossexuais tém, efetivamente, uma maior probabilidade de serem
estigmatizados se revelarem a sua orientacao sexual em organizacdes onde pertencer a norma €
implicita ou explicitamente encorajado. Nessas situacdes, “permanecer no armario” é visto como a
estratégia mais viavel para evitar a discriminacdo e para garantir condicbes culturais, sociais,
economicas e recreativas iguais aqueles que nao integram um grupo alegadamente desviante (Clair et
al., 2005).

Contudo, é relevante salientar que a decisdo de ndo revelacdo pode resultar apenas do facto de
o trabalhador considerar que essa ¢ uma informacéo do foro privado que em nada diz respeito ao seu
trabalho e que, por isso, se torna desnecessaria. Ou seja, a nao revelacdo surge, nestes casos,
associada a questdes de privacidade e nao obrigatoriamente e exclusivamente devido a antecipacao de
potenciais consequéncias adversas dai resultantes (Bohan, 1996).

E apropriado relembrar que segundo o n°2 do artigo 16.° do Cddigo do Trabalho, os

colaboradores nao sdo obrigados a revelar a sua orientacdo sexual, ja que possuem o direito a reserva
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da intimidade da vida privada, direito esse que abrange informacdes relacionadas com a esfera intima
e pessoal, nomeadamente informacdes que digam respeito a vida familiar, afetiva e sexual, ao estado
de saude ou as ideologias politicas e religiosas.

A verdade é que ha uma clara distincao entre o “dever ser” e o “ser” e que existem inimeros
relatos de colaboradores e candidatos a emprego a quem lhes foi perguntada, direta ou indiretamente,
informacdo sobre a sua vida sexual, informacdo que estes ndo sdo obrigados a partilhar por ser
considerada de foro privado (Moreira, 2004)

Em relacdo a este topico da esfera privada versus assunto de interesse publico, Sedgwick
(2007) da o exemplo de um professor que, nos anos 70, foi despedido nos EUA, primeiramente por ter
exposto a sua homossexualidade e depois por ter omitido, na sua candidatura ao emprego, ter sido
dirigente de uma "organizacao homofila estudantil”, algo que teria impedido, tal como admitiram
alguns dirigentes da escola, a sua contratacdo. Este é apenas um dos muitos exemplos em que a

dicotomia privado-publico “assola o espaco legal contemporaneo do ser gay” (Sedgwick, 2007, p.25).

2.5.4.Consequéncias da nao revelacao

A maioria dos trabalhadores homossexuais que optam pela nao revelacdo do seu
homoerotismo em contexto laboral vivem uma vida dupla, ou seja, no trabalho sdo vistos como
heterossexuais e apenas fora dele, com os amigos, companheiros(as) e familia, nos casos em que se
aplica, podem ser quem realmente sdo. Mas fingir-se ser o que nao se é tem as suas consequéncias
(Levine & Leonard, 1984).

De acordo com Drydakis (2019), manter a orientacdo sexual em segredo faz com que o
individuo se sinta incompreendido, pressionado e alienado, o que resulta em elevados niveis de
stresse, ansiedade e insatisfacdo com o trabalho. Ou seja, aqueles que permanecem no “armario”
possuem niveis mais baixos de bem-estar psicologico e de satisfacdo com a vida em geral e com o
trabalho em particular, devido ao dispéndio diario de energia nas atividades focadas em encobrir a
identidade estigmatizada (Griffith & Hebl, 2002; Ozeren, 2014).

Os estudos realizados nesta area ao longo dos anos tém demonstrado que os trabalhadores
que optam por esconder a sua orientacao sexual possuem uma saude fisica e psicologica mais

fragilizada do que aqueles que optam por revela-la (Beals et al., 2009; Ellemers & Barreto, 2006). Esta
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conclusao diz respeito aos individuos cuja homossexualidade foi aceite pelos colegas de trabalho e
superiores e que, como tal, ndo foram alvo de discriminacao e tratamento diferenciado.

Num estudo realizado por Ellemers e Barreto (2006), cuja amostra era composta por
trabalhadores que escondiam a sua identidade sexual, a vasta maioria (85%) dos participantes revelou
sentir uma variedade de sentimentos negativos resultantes da ndo revelacdo (culpa, tensao, vergonha,
inseguranca), enquanto apenas uma peguena minoria (4%) indicou sentir-se bem com isso.

Outro estudo realizado por estes autores acerca das percecdes de trabalhadores que tinham
revelado a sua orientacdo sexual no local de trabalho e de trabalhadores que se fizeram passar por
heterossexuais, sao também pertinentes. Os resultados desse estudo demonstram que aqueles que
esconderam a sua homossexualidade possuiam sentimentos menos positivos (tais como ansiedade e
depressao) do que aqueles que tinham optado por revela-la (Ellemers & Barreto, 2006).

E possivel perceber que, se por um lado as estratégias de disfarce podem evitar o descrédito e
a discriminacao, por outro podem colocar em causa o sentimento de integridade pessoal e acarretar
consequéncias nefastas ao nivel da saude psicologica e do bem-estar pessoal (Branddo, 2013). Essas
consequéncias podem ir desde a sensacdo de ndo autenticidade e da dificuldade de desenvolver e
manter relacdes de amizade (Brandao, 2013) até a quebra de produtividade e ao desejo de abandonar
a organizacao (Day & Schoenrade, 2006).

No entanto, Day e Schoenrade (2006) afirmam a existéncia de trabalhadores homossexuais
que demonstram um maior nivel de compromisso de continuidade, resultado que confessam ser
inesperado, mas que acreditam que se justifiqgue devido ao facto de estes individuos acreditarem que a
sua orientacdo sexual limita as suas oportunidades de trabalho e que, por isso, veem o atual emprego
como uma das poucas opcoes viaveis.

E importante salientar que nos contextos profissionais caracterizados pela heteronormatividade,
a sensacdo de “desonestidade” tende a ser maior (Brandao, 2013). Brandao (2013) da o exemplo de
uma das participantes do seu estudo que trabalhava numa agéncia de adocao que, a data do estudo,
era vedada a individuos homossexuais. Essa participante revelou sentir um imenso mal-estar devido a
existéncia de uma discrepancia entre os valores que tinha de representar e os que defendia como
seus. Isto acontece porque quanto maior € o nivel de secretismo mais acentuada tende a ser a
sensacao de desonestidade e o mal-estar dela decorrente (Brandao, 2013).

A nao revelacdo pode, desta forma, aumentar a probabilidade de desenvolvimento de

patologias psicologicas que podem manifestar-se em crises de choro, noites de sono agitado,
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depressdes e, em casos mais extremos, até mesmo intencdes suicidas (Smart & Wegner, 2000). As
estratégias de disfarce possuem, assim, uma enorme fragilidade “na medida em que nao podem
resguardar o individuo de se sentir, pelo menos ocasionalmente, desligado e deslegitimado face a uma

parte de si préprio e da sua vida” (Brandao, 2013, p. 16).

2.6. Politicas e praticas organizacionais de inclusao e protecao contra a
discriminacao

As politicas e praticas que visam a inclusdo da comunidade LGBTI+, bem como a protecado
contra a discriminacdo e a igualdade de tratamento, ndo fazem parte do dia a dia de todas as
organizacdes e ha ainda um longo caminho a percorrer (Carreiro, 2014). Tal como consta no Guia
ADIM, em Portugal existe uma maior preocupacdo com as questdes relativas ao género e a etnia,
sendo ressaltada a ideia de que nao podem existir minorias mais importantes que outras, ja que “a
inclusdo nao pode ser trabalhada de forma isolada ou dispersa e desagregada ja que € apenas uma e,
no que refere as politicas empresariais e institucionais, deve ser tratada em todas as suas dimensoes”
(Pichardo et al., 2019, p.15).

No entanto, de acordo com Mundz e Thomas (2006), é cada vez maior o numero de empresas
que tem vindo a tomar medidas com o objetivo de promover um ambiente de trabalho saudavel e de
aceitacdo para os seus colaboradores. A medida que aumenta o conhecimento acerca das experiéncias
Unicas e complexas de trabalho enfrentadas pelos trabalhadores LGBTI+, aumenta também a
necessidade de criar condicdes cujo objetivo seja apoiar estes trabalhadores (Mundz & Thomas, 2006).
No entanto, essas condicdes tendem a variar de organizacdo para organizacao tento, contudo, sempre
0 propdsito final de travar a discriminacao e promover a inclusao e igualdade de tratamento (Carreiro,
2014).

Segundo a Human Rights Campaign Foundation (2021), 91% das empresas Fortune 500, e
todas as Fortune Top 10, tém agido de acordo com estas descobertas ao estabelecer politicas de nao
discriminacdo para os trabalhadores LGBTI+. Estas estatisticas védo ao encontro do defendido por
Mundz e Thomas (2006) que acreditam que a procura pelos principais aspetos que poderdo garantir o
bem-estar dos trabalhadores homossexuais tem ganho mais relevancia junto das grandes empresas.

Em 2021 a Human Rights Campaign Foundation (2021) reconheceu as 767 empresas que,

por tomarem medidas concretas para estabelecer e implementar politicas abrangentes e por
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instituirem beneficios e praticas que garantem uma maior equidade, obtiveram a designacao de “Best
Place to Work for LGBTQ Equality’. Dessa lista fazem parte grandes empresas de renome, o que vem
reforcar a ideia supramencionada de Mun6z e Thomas (2006), como é o caso das multinacionais
Apple, Addobe, Adidas, Airbnb, Coca-Cola, eBay, McDonald’s, Microsoft, Netflix, Nike, entre outras.

No que diz respeito a empresas mais pequenas ha ainda muito pouca informacdo disponivel,
sabendo-se apenas que muitas delas, principalmente as que possuem poucos recursos financeiros,
podem nem considerar implementar qualquer tipo de iniciativa (Day & Greene, 2008).

Antes de aplicar qualquer medida é necessario realizar um diagnostico onde se apure o que a
organizacao ja faz em relacao a diversidade sexual e respetiva inclusdo, o que se pretende fazer, bem
COMO Se Se possui 0S recursos necessarios para a sua implementacao. Este processo vai permitir que
se identifiquem oportunidades de melhoria que possam ser implementadas, oportunidades essas que
podem ser inspiradas nas politicas e praticas de outras empresas ou contextos culturais, de modo a
melhorar e adaptar a cultura da organizacdo (Pichardo et al., 2019).

S&o varios os exemplos de politicas e praticas organizacionais capazes de melhorar o ambiente
de trabalho dos colaboradores LGBTI+. De acordo com Pichardo e colaboradores (2019), a formacéo
relativamente a diversidade sexual e identidade de género deve ser uma das primeiras acoes a
implementar de modo a garantir o respeito no local de trabalho. Deste modo, as formacdes devem ser
realizadas com um elevado grau de importancia pelas empresas, “nao deixando que se tornem numa
atividade pontual, marginal, voluntaria ou nao reconhecida” (Pichardo et al., 2019, p.29). Estas
formacdes demonstram ter uma indiscutivel eficacia na sensibilizacdo dos colaboradores,
principalmente quando realizadas por profissionais qualificados. Ainda que devam ser dirigidas a todas
as hierarquias e departamentos, deve ser dada maior atencao as hierarquias mais elevadas tendo em
conta que sdo estas que tém o poder de implementar boas praticas e pelo facto de serem
tendencialmente mais velhas e mais resistentes a mudanca. No entanto, ndo se deve esquecer a
formacao dos funcionarios de hierarquias inferiores, ja que esta “é uma forma pratica de apoiar a
diversidade e inclusdo LGBTI e, para além disso, uma ferramenta eficaz para o aparecimento de figuras
de referéncias e aliados, figuras vitais para o avanco da inclusdo.” (Pichardo et al., 2019, p.29).

A criacdo de grupos e redes de pessoas LGBTI+ e pessoas aliadas é outra das medidas
elencadas por estes autores. Pode integrar este grupo qualquer trabalhador que demonstre
preocupacao com questdes de igualdade e nao discriminacao independentemente da sua orientacéao

sexual, hierarquia, area ou departamento, “dando visibilidade ao facto de que a maioria das pessoas,
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independentemente da sua orientacao sexual e identidade de género, respeita a diversidade sexual e
de género.” (Pichardo et al., 2019, p.28).

Acresce a importancia de referéncias LGBTI+ em ambiente laboral e empresarial nos diversos
contextos e niveis de responsabilidade da empresa. A existéncia de colaboradores LGBTI+ em cargos
de elevada responsabilidade transmite a ideia de que nao existem postos de trabalho vedados
independentemente da orientacéo sexual “e que para além de existir um lugar para elas na empresa
ou instituicao, também é um local onde podem progredir na sua carreira profissional.” (Pichardo et al.,
2019, p.29).

Além disso, Pichardo e colaboradores (2019) acreditam que, com a exposi¢cao de simbolos
como a bandeira do orgulho gay, a exposicao de frases e pinturas alusivas, a realizacao de acdes de
solidariedade ou com a celebracdo de dias importantes para as pessoas LGBTI+, as empresas
demonstram as todas as pessoas que nelas trabalham, que visitam os seus websites e redes sociais e
gue as procuram para solicitacao de produtos ou servigos, que sao empresas inclusivas. No entanto, €
importante salientar que estas medidas “nunca podem ser uma ferramenta Unica ou sobre a qual se
sustentam isoladamente as politicas de inclusdo de uma organizacdo.” (Pichardo et al., 2019, p.30).

Também Webster, Adams, Maranto, Sawyer e Thoroughgood (2017) deram o seu contributo
enumerando varias politicas e praticas organizacionais capazes de promover a inclusao e prevenir a
discriminacao, tais como: declaracdes formais por escrito impedindo a discriminacdo com base na
orientacao sexual; inclusdo dos temas orientacdo sexual e identidade de género em iniciativas de
formacao em diversidade; realizacdo de formacoes de consciencializacdo de supervisores; criacao de
grupos LGBTI+; patrocinio e coordenacao de eventos LGBTI+; fornecimento de beneficios médicos para
transgéneros; bem como o incentivo a que os colaboradores LGBTI+ levem o seu/sua parceiro/a a
eventos sociais da empresa.

Num estudo desenvolvido por Colgan, Creegan, Wright e Mckearney (2007), os 154
participantes enumeram algumas das iniciativas que acreditam ser eficazes e valiosas no fornecimento
de suporte para os colaboradores homossexuais e restante comunidade LGBTI+ dentro das
organizacdes a que pertencem. Dessas medidas fazem parte a criacdo de organizacdes e grupos /
redes sindicais LGBTI+; a nomeacao de gestores seniores para atuar como defensores da diversidade;
a realizacado de campanhas no local de trabalho destacando a inclusao dos colaboradores

homossexuais; a aplicacao da politica de igualdade de oportunidades na orientacao sexual; o patrocinio
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de eventos LGBTI+ internos e externos; e a integracdo da igualdade e diversidade nas tarefas de
trabalho, na gestao de desempenho e nos sistemas de avaliacao.

Estas e outras medidas, quando aplicadas de forma consistente numa organizacéo, funcionam
como uma representacao visivel dos valores e crencas da empresa (Webster et al., 2017).

A referéncia especifica a orientacdo sexual e a identidade de género nas politicas anti assédio e
anti-discriminacdo envia uma mensagem clara de que todos os funcionarios serdo respeitados e
poderao, pelo menos em teoria, trabalhar livres de qualquer tipo de assédio e que nenhuma forma de
discriminacdo ou conduta ofensiva dirigida a individuos com base na sua orientacdo sexual ou
identidade de género serao toleradas (Human Rights Campaign Foundation, 2021; Webster et al.,
2017).

Além disso, elas servem para que os trabalhadores homossexuais saibam de antemao como
podem esperar ser tratados em questdes relacionadas com contratacao, promocao, rescisao e outras
decisdes de pessoal (Webster et al., 2017).

No entanto, a mera presenca dessas politicas e praticas ndo significa necessariamente que ndo
havera discriminacdo. Quando ndo sdo implementadas de forma consistente e nao existem
consequéncias para quem nao as cumpre, sao interpretadas como nada mais do que “promessas
vazias” (Clair et al., 2005, p. 84). Assim, & possivel perceber que mesmo que uma empresa possua
politicas “gay-friendly’, em muitos casos nao é possivel evitar as atitudes homofobicas e o tratamento
diferenciado e garantir um ambiente de trabalho seguro e envolvente (Colgan et al., 2007).

Quando uma organizacdo opta por implementar medidas de inclusdao dirigidas aos
trabalhadores homossexuais e restante comunidade LGBTI+, estd a fomentar uma mudanca na sua
cultura organizacional, mudanca essa que pressupde uma alteracao de varias dinamicas, mentalidades
e processos. Esta transformacdo ndo ¢, na grande maioria dos casos, um processo facil e é grande a
discussdo em torno de quem é a responsabilidade de incluir a diversidade e a inclusdo LGBTI+ nas
empresas e nas instituicdes (Pichardo et al., 2019).

Para muitos autores essa responsabilidade esta a cargo da equipa de Recursos Humanos,
como é o caso de Mufioz e Thomas (2006) que, apenas através do titulo de um dos seus estudos,
deixam clara esta crenca: “LGBTQ /Issues in Organizational Settings: What HRD Professionals Need to
Know and Do”. Esta realidade encontra-se reforcada no Guia ADIM com a constatacdo de que a
estratégia de diversidade e inclusao € habitualmente legada exclusivamente a equipa de recursos

humanos (Pichardo et al., 2019).
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No entanto, se este & um elemento que atravessa todos os grupos de interesse de uma
organizacdo, nomeadamente todos os departamentos e toda a cadeia de intervencao, ele deve
atravessar toda a organizacao:

“Se estamos perante uma aposta estratégica e um conceito transversal dentro da organizacdo que

afeta todos os seus grupos de interesse, a sua adequada implementacdo merece, de igual forma, uma

equipa multidisciplinar de pessoas com capacidade para conduzir adequadamente este processo em

cada uma das ligacdes desta cadeia” (Pichardo et al., 2019, p.20).

Por exemplo, se uma empresa decide ser mais inclusiva nas suas comunicagdes internas e
externas, nomeadamente através da publicidade, redes sociais, entre outras, ndo € a equipa de
recursos humanos que cabe essa tarefa, mas sim a equipa de comunicacdo da organizacao, pelo que
se torna redutor atribuir a responsabilidade da inclusdo a um s6 departamento (Pichardo et al., 2019).

Os estudos realizados acerca deste tema descrevem uma relacdo positiva entre as medidas
que visam a protecdo contra a discriminacdo e a igualdade de tratamento de colaboradores
homossexuais e os resultados individuais e organizacionais (Lloren & Parini, 2016), pelo que se torna
pertinente analisar mais detalhadamente o impacto dessas politicas e praticas em cada uma dessas

esferas.

2.6.1. 0 impacto nos colaboradores homossexuais

No que diz respeito a saude psicolégica e ao bem-estar em geral, varios estudos tém
demonstrado que a existéncia de um clima de trabalho favoravel e a implementacao de politicas de
apoio LGBTI+, tendem a melhorar a experiéncia de trabalho dos colaboradores homossexuais (Badgett
et al., 2013).

Segundo Lloren e Parini (2016) os homossexuais que trabalham em empresas que
implementam essas politicas tendem a ser menos deprimidos, distraidos e stressados em ambiente
laboral.

De acordo com Button (2001), as organizacdes que incluem a orientacdo sexual nas suas
declaracdes nao discriminatorias reduzem a discriminacao contra o0s seus colaboradores
homossexuais, aumentando as atitudes de trabalho positivas desses mesmos colaboradores. Esta

conclusao é reforcada por Croteau e Lark (2009), que defendem que uma organizacdo que apoia 0s
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trabalhadores homossexuais e que reconhece as suas necessidades tera um efeito positivo nas
atitudes dos mesmos e no seu bem-estar geral.

Este ambiente de trabalho positivo e seguro é o responsavel, segundo Ellis e Riggle (1995) e
Day e Schoenrade (2006), por aumentar a satisfacdo no trabalho e o comprometimento organizacional,
por reduzir o stresse laboral e pela maior percecao de apoio e suporte por parte da gestao de topo. Na
mesma linha encontra-se o defendido por Day e Schoenrade (2000) que afirmam que o simples facto
de incluir a orientacdo sexual nas declaracdes e politicas antidiscriminacdo esta positivamente
relacionado com a satisfacao no trabalho e 0 compromisso com a organizacao.

Além disso, Button (2001) revela que os esforcos organizacionais para promover a inclusao
resultam num aumento do a vontade por parte dos trabalhadores homossexuais para revelar o seu
homoerotismo ja que, segundo Griffith e Hebl (2002), tendem a ver a empresa na qual trabalham
como um local seguro que promove o tratamento justo e equitativo. Esta conclusao é reforcada por
Ozeren (2014) que defende que as empresas que implementam medidas para prevenir a
discriminacdo com base na orientacao sexual acabam por encorajar os funcionarios LGBTI+ a “sair do
armario”, ja que transmitem a ideia de um ambiente laboral seguro.

No entanto, é importante ressaltar que ha muitos trabalhadores, homossexuais ou ndo, que
nao tém conhecimento acerca da existéncia destas medidas mesmo nos casos em que elas existem,
pelo que é fundamental que as empresas garantam que essa informacao é do conhecimento de todos

(Griffith & Hebl, 2002).

2.6.2.0 impacto nas organizacodes

0 tratamento injusto e diferenciado com base na orientacdo sexual em contexto organizacional,
tem, tal como j& mencionado, consequéncias negativas tanto para os individuos como para as
organizacdes. Umas das descobertas mais consistentes dos Ultimos anos entre os estudos sobre a
discriminacdo LGBTI+ é que o heterossexismo no local de trabalho esta relacionado com as atitudes
sobre o trabalho e a organizacao. O heterossexismo em meio laboral esta, por exemplo, negativamente
associado com a satisfacdo no trabalho, com o compromisso organizacional, com a ansiedade, com as
intencdes de saida e com a autoestima organizacional; e tem consequéncias para a salde fisica e

mental daqueles que dele sao vitima (King e Cortina, 2010).
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Todos estes efeitos tém, logicamente, um impacto bastante negativo para as organizacdes,
pelo que é do seu interesse social € econdmico o estabelecimento das ja referidas medidas que visam
a inclusao, a igualdade de tratamento e a protecao contra a discriminacao (King & Cortina, 2010).

As investigacdes realizadas nesta area enunciam varias vantagens da existéncia de um clima
de trabalho inclusivo, nomeadamente, “a melhoria das relacdes com os acionistas, governos e
comunidade local, a melhoria da imagem no mercado, e até consideraveis mudancas positivas no
desempenho financeiro.” (Carreiro, 2014, p. 14).

Além disso, as organizacdes que se preocupam com estas questdes possuem uma vantagem
competitiva sobre aquelas que nao tém qualquer tipo de preocupacao com este tema (Carreiro, 2014).
Isto acontece porque as empresas que sao mais diversificadas e inclusivas, possuem uma maior
capacidade de competicao e niveis mais altos de inovacao e criatividade (Hossain, Atif, Ahmed & Mia,
2019).

Ha que salientar também que as pesquisas acerca deste tema efetuadas nos ultimos anos tém
revelado que os trabalhadores gays e lésbicas que procuram novas oportunidades de emprego tendem
a candidatar-se a empresas comummente conhecidas pelas suas medidas de inclusdo, o que
demonstra que todas as organizacbes se deveriam preocupar com este tema para nao perderem mao
de obra qualificada e colaboradores que potencialmente seriam uma mais-valia para a mesma (Day &
Schoenrade, 2006).

Ao contratar trabalhadores homossexuais, as organizacdes estao a tornar o seu recrutamento e
a sua forca de trabalho mais diversificada e heterogénea, dando abertura ao aparecimento e
implementacao de novas ideias e perspetivas com as quais podem beneficiar (Cox & Blake, 1991).

Na mesma linha de pensamento encontra-se o defendido por Hossain e colaboradores (2019),
que acreditam que as politicas de inclusdo LGBTI+ podem trazer dois beneficios especificos que
podem ter um impacto positivo nos resultados financeiros corporativos: a retencdo de funcionarios
talentosos e a criacdo de um ambiente propicio a novas ideias e inovacdes geradas com base numa
forca de trabalho com um amplo espectro de caracteristicas.

Para além disso, a boa impressao que estas empresas causam ao aplicar estas medidas
aumenta a probabilidade de atracdo de novos setores de negocios e clientes (Ragins & Cornwell,
2001).

No entanto, de acordo com Colgan e colaboradores (2007) os principais beneficios da

implementacdo destas boas praticas LGBTI+ e, por conseguinte, da criacdo de um ambiente de
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trabalho mais inclusivo sao a garantia de que os colaboradores homossexuais se sentem mais
confiantes e comprometidos e a consequente demonstracdo de uma maior produtividade e
probabilidade de permanecer na organizacao.

Por fim, convém referir que uma condicdo importante para a eficacia das politicas
antidiscriminacéo € o apoio da gestao de topo, sendo que sem esse apoio os restantes gestores e
funcionarios podem nao acreditar que as politicas sdo sérias e para ser cumpridas, o que pode levar a

sua aplicacado de forma displicente (Day & Schoenrade, 2000).
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CAPITULO Il - METODOLOGIA

A metodologia define-se como o0 “corpo orientador da pesquisa que, obedecendo a um sistema
de normas, torna possiveis a seleccao e articulacéo de técnicas, no intuito de se poder desenvolver o
processo de verificacdo empirica” (Pardal e Lopes, 2011, p.12).

Neste capitulo serdo apresentadas e justificadas as opcdes metodologicas presentes no estudo,

bem como as dificuldades sentidas na sua realizacao.

3.1. Objetivos do estudo

Qualquer investigacao, seja ela de natureza qualitativa ou quantitativa, implica sempre a
formulacao de um problema de investigacao, problema esse que vai funcionar como uma espécie de
guia ja que vai ajudar o investigador na delimitacdo do projeto, na sua organizacao, bem como na
revisao da literatura (Quivy & Campenhoudt, 1992).

Neste sentido, Quivy e Campenhoudt (1992) enumeram um conjunto de condicdes que uma
boa questao de partida deve reunir. Em primeiro lugar, o investigador deve ser o mais claro possivel,
evitando a ambiguidade e os conceitos vagos e confusos. Em segundo lugar, o problema tem que ser
exequivel, ou seja, o investigador tem de assegurar que a sua pergunta é realista e que é possivel obter
uma resposta para ela. Por fim, a pergunta de partida deve ser pertinente tanto a nivel teérico como
pratico. No entanto, estas qualidades podem resumir-se apenas em algumas palavras: “uma boa
pergunta de partida deve poder ser tratada. Isto significa que se deve poder trabalhar eficazmente a
partir dela, e em particular deve ser possivel fornecer elementos para lhe responder” (Quivy &
Campenhoudt, 1992, p.33).

Ora, tendo em conta os critérios apresentados e considerando a revisdo de literatura, formulou-
se o0 seguinte problema de investigacdo: “Quais as percecdes e experiéncias vivenciadas pelos
homossexuais no mercado de trabalho?”. De uma forma geral, o objetivo deste estudo &, pois, analisar
a homossexualidade no mercado de trabalho. De uma forma mais pormenorizada, os objetivos desta

investigacao passam por:

Objetivo 1: analisar a discriminacdo percebida no acesso ao emprego (recrutamento e

selecdo);
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Objetivo 2: explorar experiéncias concretas de discriminacédo vividas na primeira pessoa e

efeitos nas vitimas desses comportamentos;

Objetivo 3: conhecer a intencdo/decisdo de assumir, ou nao, a orientacao sexual e

consequéncias dai decorrentes ou antecipadas;

Objetivo 4: analisar o que fazem as organizacdes de pertenca em matéria de politicas e

praticas para prevenir ou combater a discriminacdo em funcao da orientacéo sexual;

Objetivo 5: propor politicas e medidas organizacionais destinadas a promover a inclusédo de

homossexuais na vida e dinamicas organizacionais.

3.2. Tipo de abordagem

Existem, quanto ao tipo de abordagem, duas metodologias distintas: a metodologia qualitativa
e a metodologia quantitativa.

Ao contrario do que acontece na metodologia qualitativa, na metodologia quantitativa, tal como
o nome indica, os resultados podem ser quantificados e, como geralmente as amostras sdo grandes e
consideradas representativas, esses resultados podem ser generalizados para a totalidade da
populacédo alvo de pesquisa. Neste tipo de abordagem, o objetivo €, pois, 0 apuramento de verdades
universais (Gerhardt & Silveira, 2009).

Ja a metodologia qualitativa € por natureza subjetiva, uma vez que envolve o0 exame e a
reflexdo de percecdes de forma a melhor compreender as atividades sociais € humanas (Pardal &
Lopes, 2011). Nesta abordagem, procura-se interpretar e compreender a realidade tal como ela se
apresenta, nomeadamente através dos valores, representacdes, crencas, opinides, atitudes e habitos
dos individuos ou grupos de individuos. Ou seja, as investigacdes qualitativas colocam o foco na
compreensao dos problemas a partir da perspetiva dos sujeitos da investigacao (Gerhardt & Silveira,
2009). Desta forma, pode-se dizer que o objetivo ndo é criar generalizacfes, mas sim compreender e
interpretar os sujeitos e os fendémenos tendo em atencado a sua complexidade e singularidade (Pardal &
Lopes, 2011).

Tendo em conta o0 supramencionado, e uma vez que a escolha do tipo de abordagem deve ser
feita de acordo com a natureza do problema em estudo, a metodologia qualitativa é aquela que se

revela como a mais apropriada para estudar a problematica desta investigacao. Isto porque o que se
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pretende é recolher, analisar, refletir e interpretar as percecoes, atitudes, experiéncias e valores dos
participantes deste estudo, bem como explorar em profundidade este que é um assunto de grande

sensibilidade, objetivos que nao seriam tao fielmente alcancados com recursos a outra técnica.

3.3. Instrumento de recolha de dados

A escolha do método de recolha de dados utilizado pelo investigador no decorrer do seu
trabalho de investigacao depende “do tipo de questdo(des) formulada(s); do grau de controle que o
investigador exerce sobre 0s eventos a serem observados; e do foco da investigacao se dirigir a eventos
contemporaneos em oposicao a eventos historicos” (Barafiano, 2004, p.86), fatores a que se teve
atencao aquando da escolha do método utilizado na presente Dissertacéo.

Observacdo, experimentacdo e levantamento ou inquérito sdo, de acordo com Barafiano
(2004), os trés métodos de recolha de dados existentes, sendo este tltimo o mais utilizado na area da
Gestdo. O inquérito consiste na recolha da informacdo, oralmente ou por escrito, através de uma
amostra representativa. Para essa recolha podem serem utilizadas duas técnicas, nomeadamente a
entrevista e o questionario, sendo a entrevista 0 método de recolha de dados selecionado para este
estudo.

Segundo Quivy e Campenhoudt (1992), a entrevista caracteriza-se por um contacto direto entre
entrevistador e entrevistado, onde este ultimo exprime as suas percecdes acerca de um determinado
acontecimento ou situacao, bem como as suas interpretacdes ou experiéncias. Por esta investigacao
tratar um tema tao delicado, a discriminacao laboral com base na orientacdo sexual, considerou-se
pertinente a escolha deste método ja que permite criar uma maior empatia e confianca com os
entrevistados e, desta forma, aumentar a probabilidade de estes serem sinceros e se sentirem a
vontade para partilhar o seu testemunho, o que poderia ndo acontecer tao facilmente se fosse utilizado
um método em que nao existisse esta interacao entrevistador — entrevistado (Quivy & Campenhoudt,
1992).

Uma entrevista pode ser: nao-diretiva ou livre; semi-diretiva; ou diretiva ou estandardizada,
sendo que aquela que é utilizada com uma maior frequéncia é a semi-diretiva (Quivy & Campenhoudt,
1992), tipo de entrevista utilizado neste estudo para recolher a informacdo necessaria para responder

aos objetivos de pesquisa.
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Geralmente, o entrevistador possui um conjunto de perguntas-guia acerca das quais quer obter
uma resposta por parte do entrevistado; no entanto, essas perguntas nao sdo necessariamente
colocadas na ordem em que se encontram escritas, dando espaco para que o entrevistado fale
abertamente sobre o tema sob a ordem que entender, orientando-0 no caso de este se desviar do
assunto (Barafiano, 2004; Quivy & Campenhoudt, 1992).

Posto isto, foi formulado um guido (ver apéndice 1), posteriormente alvo de teste, composto por
cinco perguntas chave, ramificadas num total de vinte e quatro, idealizadas com base na revisao de
literatura. Desta forma, os entrevistados tiveram margem para falar sobre o tema de forma
relativamente livre, o que resultou na recolha de informacao relevante que de outra forma
provavelmente nao surgiria, além de que permitiu pedir esclarecimentos adicionais quando necessario.

Importa, pois, fazer uma descricao sumaria dos blocos de questdes que compdem esse guido,
bem como elencar a literatura que serviu de enquadramento a realizacdo do mesmo, informacao que
se encontra sintetizada na tabela 1.

A primeira pergunta-chave pretende aferir qual a experiéncia dos entrevistados no que diz
respeito a processos de recrutamento e selecao, de modo a perceber se estes consideram que a sua
orientacdo sexual é ou foi um entrave na contratacdo em algum momento das suas vidas. Caso tenha
sido, é-hes questionado o modo como o recrutador teve conhecimento acerca da sua
homossexualidade, qual o impacto dessa situacdo no seu bem-estar e, por fim, se em algum momento
lhes foi diretamente questionada ou insinuada a sua orientacao sexual.

No segundo bloco, o foco centra-se em aferir se os entrevistados sdo ou foram vitimas de
discriminacao laboral com base na sua orientacdo sexual e, se sim, analisar qual(ais) a(s)
situacao(des), se ela(s) trouxe(ram) consequéncias para a sua vida pessoal e profissional e se existiu
um reporte da(s) mesmaf(s).

Posteriormente, a atencao centra-se nos participantes que assumem a sua orientacao sexual
no seu local de trabalho, analisando o porqué dessa decisao, 0 modo como essa revelacao foi feita, a
qguem se dirigiu e as consequéncias que dai advém tanto a nivel pessoal como profissional.

No quarto bloco, procura-se analisar os testemunhos dos entrevistados que decidem néo
assumir a sua homossexualidade em contexto laboral, perceber o que motiva essa decisdo, as
estratégias utilizadas para manter “oculta” essa informacdo, bem como aferir as potenciais

consequéncias dessa escolha na sua vida pessoal e profissional.
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Por fim, é-lhes questionado se as organizaces que integram ou integraram possuem politicas
e medidas organizacionais cujo objetivo seja a protecdo contra a discriminacdo e a promocao da
inclusdo e igualdade de tratamento e qual a sua percecao no que diz respeito a sua eficacia. Nesse
ultimo bloco é ainda pedido aos entrevistados que facam sugestdes acerca de medidas que estes

considerem que deveriam ser implementadas de forma a sensibilizar e combater o preconceito.

Tabela 1- Principais estudos de suporte a realizacéo do guiao

Tema Principais estudos de suporte

Discriminacao no Hebl et al. (2002); Berg e Lien (2002); Drydakis (2009) e Drydakis

acesso ao emprego (2019)

Levine e Leonard (1984); Herek (2000); Ragins e Cornwell (2001);
Discriminacao laboral
em funcao da

orientacdo sexual Ahmed (2013); Brandao (2013); Ozeren (2014); Drydakis (2019) e

ILGA (2019)

Hebl et al. (2002); Clair et al. (2005); Garcia e Souza (2010);

Levine e Leonard (1984); Bromiley e Curley (1992; Shallenberger

Revelacéo da (1994); Herek (1996); Ragins e Cornwell (2001); Griffith e Hebl
orientacao sexual (2002); Clair et al. (2005); Day e Schoenrade (2006); Tejeda
(2006); Ragins et al. (2007); Ragins (2008); Brandado (2013) e
Ozeren (2014)

Levine e Leonard (1984); Bohan (1996); Herek (1996); Smart e
Wegner (2000); Ragins e Cornwell (2001); Griffith e Hebl (2002);
Nao revelacao da Moreira (2004); Clair et al. (2005); Day e Schoenrade (2006);
orientacao sexual Ellemers e Barreto (2006); Ferreira (2007); Ragins et al. (2007);
Ragins (2008); Beals er al. (2009); Garcia e Souza (2010); Brandao
(2013) e Drydakis (2019)

Politicas e praticas Day e Schoenrade (2000); Button (2001); Griffith e Hebl (2002);

organizacionais de Clair et al. (2005); Day e Schoenrade (2006); Mundz e Thomas

inclusao e protecao (2006); Colgan et al. (2007); Croteau e Lark (2009); Badgett et al.
contra a discriminacdo | (2013); Carreiro (2014); Ozeren (2014); Lloren e Parini (2016);
Webster et al. (2017); Pichardo et al. (2019). (2019) e Human
Rights Campaign Foundation (2021)
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3.4. Amostragem, participantes e procedimentos

Tal como mencionado no decorrer da Dissertacao, o principal objetivo deste estudo passa por
conhecer a analisar as percecdes e experiéncias vivenciadas pelos homossexuais no mercado de
trabalho.

Posto isto, a populacdo alvo de estudo é constituida por individuos homossexuais em idade
laboral® que tenham ou ja tenham tido alguma experiéncia laboral, seja ela positiva ou negativa.

No entanto, como nao é possivel recolher testemunhos da totalidade da populacéo, torna-se
imperativo definir uma amostra. Quando se define a dimensdo de uma amostra deve-se ter em conta
determinados fatores, nomeadamente:

“o numero de grupos ou sub-grupos a analisar, o nivel de precisao e o grau de confianca pretendidos

para os resultados, o custo de obtencdo da amostra e o orcamento disponivel, e a variabilidade da

caracteristica a estudar na populacdo. Assim, se os elementos da populacdo tém comportamentos

similares, a dimensdo da amostra deve ser pequena. Para uma populacdo muito heterogénea a

amostra devera ser maior.” (Barafiano, 2004, p. 86).

Desta forma, a dimensao da amostra vai variar sempre de caso para caso (Baranano, 2004).
Como nao se conhecia, de antemao, as informacdes que iriam ser obtidas através das entrevistas, para
0 presente estudo nado foi inicialmente definida nenhuma amostra rigorosa. Ou seja, o numero de
entrevistas realizadas dependeu da quantidade e qualidade da informacdo recolhida através das
entrevistas que se iam efetuando.

Para a presente investigacdo foram entrevistados 21 individuos, 12 homens e 9 mulheres, que
amavelmente aceitaram participar no estudo. O periodo de realizacdo das entrevistas foi de
aproximadamente dois meses e meio, iniciando-se no dia 12 de marco e terminando no dia 20 de
maio.

As entrevistas realizadas no ambito desta investigacao foram, devido aos constrangimentos
provocados pela COVID-19 e devido a distancia geografica com alguns dos participantes, realizadas via
Zoom, plataforma que permitiu, com o consentimento prévio e verbal dos participantes, a gravacao das
entrevistas, ferramenta bastante util aguando da transcricdo das mesmas e posterior analise e
interpretacao dos dados. As entrevistas tiveram a duracao média de aproximadamente 50 minutos,

sendo que em algumas delas existiram pontuais e naturais desvios no tema.

! Em Portugal, segundo o art.® 68 do Cddigo do Trabalho, a idade laboral inicia aos 16 anos.
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Os participantes foram contactos via /nstagram, WhatsApp, Messenger ou chamada telefonica,
havendo uma maior abertura por parte de uns do que de outros, assunto que sera abordado mais
detalhadamente neste capitulo aquando da enumeracao das dificuldades sentidas no estudo.

Importa também salientar que foi assegurada a todas os participantes a confidencialidade,
motivo pelo qual os nomes dos mesmos e das empresas nas quais trabalham ou trabalharam nao sao
nunca mencionados no decorrer da investigacao.

A realizacao de entrevistas cessou quando se considerou ter alcancado a saturacdo dos dados,
sendo a saturacao definida como “o instrumento epistemoldgico que determina quando as observacoes
deixam de ser necessarias, pois nenhum novo elemento permite ampliar o numero de propriedades do
objeto investigado” (Thiry-Cherques, 2009, p.20)

Considerou-se ter-se alcancado esse ponto de saturacdo ja que os ultimos entrevistados
pertenciam quase na sua totalidade ao setor das artes e apenas tinham amigos pertencentes a esse
setor para sugerir, setor no qual, de acordo com os participantes, a discriminacao laboral ndo é uma
questao. Posto isto, cré-se que os testemunhos de potenciais entrevistados seriam bastante
semelhantes aos dos participantes desse setor que foram efetivamente entrevistados, ou seja, apesar
de nao existirem experiéncias iguais, acredita-se que os testemunhos iriam comecar a apresentar
muitos elementos em comum, pelo que se considerou pertinente cessar as entrevistas.

Importa ainda referir de que forma foram selecionados os participantes, ou seja, qual o0 método
de amostragem utilizado. E possivel distinguir duas grandes classes de métodos de amostragem:
probabilistica/ aleatéria e nao probabilistica/ nao aleatoria. Para este estudo recorreu-se a uma
amostragem nao aleatdria uma vez que nao se possui acesso a lista completa dos individuos que
formam a populacdo alvo de estudo, ndo sendo possivel, desta forma, calcular a probabilidade de cada
individuo ser selecionado (Barafiano, 2004).

Ainda sobre a amostragem, é fundamental mencionar que a mesma assenta numa
combinacao de duas técnicas, nomeadamente, a técnica bola de neve, também conhecida como efeito
snow ball, ja que a amostra do estudo aumentou a medida que os entrevistados sugeriram outros para
0 serem também (Barafiano, 2004; Vinuto, 2014); bem como na técnica de amostragem por
conveniéncia, tendo em conta que alguns dos participantes foram selecionados por estarem mais
acessiveis (Barafiano, 2004), nomeadamente por fazerem parte do meu circulo de amigos/

conhecidos.
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3.5. Analise dos dados

Depois de realizadas todas as entrevistas procedeu-se a analise de conteudo, ou seja, ao
tratamento do material empirico /informacao recolhido através de entrevistas em profundidade (Bardin,
2006).

As entrevistas foram transcritas seguindo todas as normas e atravées de um website
denominado “ofranscribe’ que facilitou o processo na medida em que o audio e o documento se
encontram num Unico local e através de teclas auxiliares & possivel parar e recomecar a gravacao sem
ter de mudar de janelas.

0 volume de dados produzido em cada uma das entrevistas dependeu do tempo de duracdo
das mesmas, sendo que a entrevista mais longa resultou em aproximadamente 10 paginas de
transcricdo e a mais curta em 6, num total de aproximadamente 170 paginas.

Uma vez transcritas as entrevistas foram impressas, deixando-se margens largas a esquerda e
a direita do papel de modo a permitir a redacdo de anotacbes. Procedeu-se a uma leitura atenta e
cuidadosa das mesmas, sublinhando as frases ilustrativas de cada um dos temas consideradas
relevantes de diferentes cores.

Posteriormente foram realizadas as sinopses das entrevistas, com o objetivo de reduzir o
montante de material a trabalhar identificando o corpus central da entrevista; permitir o conhecimento
da totalidade do discurso, mas também as suas diversas componentes; facilitar a comparacéo
longitudinal das entrevistas; e ter a percecédo da saturacdo das entrevistas (Bardin, 2006).

Segundo Bardin (2006), esta é a fase onde ocorre a codificacdo e categorizacdo que
possibilitam e facilitam as interpretacées e as inferéncias. A codificacdo “corresponde a uma
transformacao (...) dos dados brutos do texto, transformacdo esta que, por recorte, agregacao e
enumeracao, permite atingir uma representacao do contetdo, ou da sua expressao” (Bardin, 2006, p.
103). Apos a codificacdo, segue-se para a categorizacao, fase que consiste na:

“classificacdo de elementos constitutivos de um conjunto, por diferenciacdo e, seguidamente, por

reagrupamento segundo o género (analogia), com os critérios previamente definidos. As categorias, sao

rubricas ou classes, as quais retinem um grupo de elementos (...) sob um titulo genérico, agrupamento

esse efectuado em razédo dos caracteres comuns destes elementos” (Bardin, 2006, p. 117).
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Depois de realizadas todas estas fases foi possivel elaborar a seguinte grelha de analise (tabela
2) na qual os dados recolhidos se encontram organizados segundo os grandes temas da Dissertacao e

respetivas categorias e dimensoes.

Tabela 2- Grelha de analise

Temas

Categorias

Dimensoes

Discriminacao no
acesso ao emprego

Percecao de
discriminacao

Aparéncia e linguagem nao verbal

Consequéncias da
discriminacao

Tristeza
Revolta

Auséncia de discriminacdo

Falta de percecao por parte do
entrevistador
Encobrimento de caracteristicas de
personalidade
Inexisténcia de questionamento
direto da sexualidade

Discriminacao laboral
em funcao da
orientacao sexual

Percecao de
discriminacéo

Competéncia profissional
questionada
Isolamento por parte de colegas e
perante clientes
Despedimento
Comportamentos inapropriados,
delatores (sem motivo real),
comentarios grosseiros e gestos
ofensivos

Consequéncias
profissionais da
discriminacao

Auséncia de efeitos percebidos
Desejo de abandonar a organizacao
Diminuicado da produtividade e da
motivacao e satisfacao laborais

Consequéncias pessoais
da discriminacao

Tristeza
Depressao e isolamento
Dificuldade em comer e dormir
Falta de autoestima
Sensacéo de humilhacéo

Auséncia de discriminacao

Nao revelacao
Ambientes organizacionais
inclusivos e relacoes de amizade
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Reporte (ou nao) dos
episodios discriminatorios

Esgotamento (casos de reporte)
Medo de represalias
Vergonha
Imaturidade
Inexisténcia de pessoas apropriadas
para receber a denuncia

Revelacio da
orientacao sexual

Motivos da revelacao

Amizade

Ambientes organizacionais
inclusivos

Colegas de trabalho LGBTI+

Desejo de “educar”
Conhecimento por parte da familia
€ amigos
Preco elevado da nao revelacéo

Formas de revelacao

Direta
Indireta

Consequéncias
profissionais da revelacdo

Aumento da motivacao, satisfacao,
produtividade e comprometimento
organizacionais
Auséncia de efeitos percebidos

Consequéncias pessoais
da revelacao

Maior ajustamento psicologico e
satisfacdo com a vida em geral
Auséncia de efeitos percebidos

Nao revelacao da
orientacao sexual

Motivos da nao revelacao

Discriminacao antecipada
Informacao de foro privado
Ambiente laboral hostil
Auséncia de relacdes de amizade
Receio de questionamento do
profissionalismo

Estratégias de disfarce

Estratégias de prevencao
Estratégias de encobrimento /
fabricacao

Consequéncias pessoais
da nao revelacao

Sensacao de nao autenticidade
Dificuldade em desenvolver e
manter relacdes de amizade

(Auséncia de)
Consequéncias
profissionais da nao
revelacao

Separacao entre a vida profissional
e pessoal
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Efeitos

Sensacao de seguranca

Auséncia de politicas e
praticas organizacionais
de inclusao e protecao
contra a discriminacao

Incerteza acerca da auséncia efetiva
de medidas
Desconhecimento da existéncia de
colaboradores homossexuais
Setores inclusivos e nao
problematicos

Politicas e praticas

organizacionais de

inclusao e protecao
contra a discriminacao

Sugestoes dos
entrevistados

Formacoes
Politica de reporte e atribuicdo de
consequéncias a pessoa reportada
Convivios intra e extra empresa e
planificacdo de rodas de conversa e
debates informais
Sessodes de partilha de testemunhos
Exposicao de frases e pinturas
alusivas
Realizacao de acoes de
solidariedade
Entrevistas mais refinadas
Plano de progressao de carreira
Funcionario mistério

3.6. Dificuldades no estudo

Ao longo do processo de investigacao foi possivel verificar alguns constrangimentos que serao

de seguida enumerados.

A principal dificuldade sentida esta relacionada com a angariacao de participantes, ja que das
53 pessoas contactadas, as quais se teve acesso através das ja referidas técnicas de amostragem,
apenas 21 aceitaram partilhar o seu testemunho. Das 32 pessoas que nao foram entrevistadas, 19 nao
responderam a mensagem enviada através das plataformas acima referidas, provavelmente por nao se
sentirem a vontade em expor a sua experiéncia; 6 pessoas nao cumpriam o requisito de trabalhar ou ja
ter trabalhado, condicdo que foi mal transmitida pelos participantes que, através da técnica bola de

neve, deram a conhecer o estudo; 5 pessoas deixaram de responder as mensagens mesmo depois de
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uma segunda tentativa; e 2 faltaram a entrevista agendada e nao responderam a tentativa de
reagendamento.

Como vai ser possivel verificar no proximo capitulo, dos 21 participantes, 17, ou seja, a grande
maioria, sdo ou ja foram assumidos em pelo menos um dos contextos profissionais pelos quais
passaram, facto que se acredita ser fundamental na disponibilidade demonstrada para participar no
estudo. A auséncia de resposta a tentativa de contacto e o nado comparecimento a entrevista
previamente agendada pode dever-se, em alguns casos, a intencdo de permanecer no armario ou
desconforto em relatar a sua experiéncia a terceiros/desconhecidos.

Além disso, com alguns dos 21 participantes houve alguma dificuldade em agendar as
entrevistas devido a uma incompatibilidade de horarios, nao sendo, contudo, esse um motivo de

entrave a realizacao das mesmas.
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CAPITULO IV - ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

Neste capitulo sdo apresentados e discutidos os resultados obtidos através do método de
recolha de dados utilizado, neste caso a entrevista semi-diretiva. Para isso sao utilizadas afirmacoes
dos entrevistados cujo registo foi possivel, tal como supramencionado, através da gravacao e posterior

transcricdo das 21 entrevistas realizadas.

4.1. Caracterizacao da amostra

Como ¢é possivel verificar na tabela 3, a presente investigacdo ¢ composta por 21 participantes
homossexuais, 12 homens e 9 mulheres, com idades compreendidas entre os 18 e os 35 anos.

A nivel geografico, verifica-se uma predominancia de entrevistados na zona Norte do pais,
havendo, no entanto, participantes da zona Centro e ainda 2 a residir atualmente no estrangeiro.
Quanto a estes ultimos importa salientar que apenas as experiéncias laborais referentes a Portugal

foram consideradas de modo a evitar um enviesamento dos dados.

Tabela 3 - Dados biograficos dos participantes

Género Idade Zona geografica
Entrevistado 1 M 21 Guimaraes
Entrevistado 2 M 28 Felgueiras
Entrevistado 3 F 18 Aveiro
Entrevistado 4 F 28 Viana do Castelo
Entrevistado 5 F 28 Viana do Castelo
Entrevistado 6 F 31 Braga
Entrevistado 7 F 28 Matosinhos
Entrevistado 8 M 33 Guimaraes
Entrevistado 9 M 20 Vila Verde
Entrevistado 10 M 35 Guimaraes
Entrevistado 11 M 32 Estarreja
Entrevistado 12 F 32 Viseu
Entrevistado 13 M 31 Londres
Entrevistado 14 M 34 Lisboa
Entrevistado 14 M 28 Espanha
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Entrevistado 16 F 24 Porto
Entrevistado 17 F 25 Porto
Entrevistado 18 M 24 Lisboa
Entrevistado 19 F 29 Porto
Entrevistado 20 M 21 Lisboa
Entrevistado 21 M 25 Porto

Em termos profissionais, tal como ilustrado na tabela 4, fazem parte da presente investigacéo

entrevistados das mais diversas areas laborais, com percursos profissionais mais ou menos estaveis e

coerentes, havendo 3 participantes que se encontram atualmente desempregados.

Tabela 4 - Dados laborais dos participantes

Profissao atual

Profissdo(0es) anteriores

Entrevistado 1 Desempregado Operario, restauracao
Entrevistado 2 Operario Gerente de bar, restauracao
Entrevistado 3 Desempegada Funcionaria em museu

Entrevistado 4

Agente imobiliaria

Gestora de stock, restauracao

Entrevistado 5

Gerontologa

Lojista

Entrevistado 6

Seguranca

Operaria

Entrevistado 7

Técnica de reducao de

Telemarketing, gestao de alojamento local

riscos
Entrevistado 8 Piloto Call center
Entrevistado 9 Operario de Restauracéo
supermercado
Entrevistado 10 Professor Rececionista de hotel, consultor de viagens
Entrevistado 11 Desempregado Jornalista, técnico de comunicacao

Entrevistado 12

Gestora de qualidade

Lojista, operaria

Entrevistado 13 Lojista Cabeleireiro, lojista, administrativo
Entrevistado 14 Restaurador Lojista
Entrevistado 15 Publicitario Técnico de publicidade e animacao
Entrevistado 16 Lojista Técnica de som e videografa
Entrevistado 17 Restauracao Assistente de sala em teatro

Entrevistado 18

Comunicacao

Moda, comunicacao

Entrevistado 19

Professora

Professora de karaté
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universitaria, atriz

Entrevistado 20 Ator Restauracéo

Entrevistado 21 Explicador Restauracéo

4.2. Discriminacao no acesso ao emprego

4.2.1. Percecao de discriminacao

Dos 21 entrevistados, 4 afirmam acreditar ter sido vitima de discriminacdo no acesso a
emprego devido a sua orientacdo sexual, orientacdo essa que nao foi revelada pelos préprios nem
nunca foi sondada no decurso do processo de selecdo. Esses entrevistados acreditam que esta possa
ter sido percetivel na sua linguagem nao verbal e aparéncia, como se pode perceber nos excertos que

Se seguem:

“(..) os gays gostam de se arranjar. Os hétero ndo sdo tanto de usar base na cara, ndo séo
tanto de usar laca no cabelo, ndo dao tanto nas vistas. £ a pessoa que me entrevistou I3 deve

ter ficado com essa impressdo.” (Entrevistado 2)

“Sim! E uma questdo de esteredtjpo, porque sou uma mulher careca que se veste de preto e
tem tatuagens. A sensacdo que eu tenho € que raramente as pessoas tém duvidas.”

(Entrevistada 7)

“se tens uma voz mais aguda e uns trejeifos mais femininos e és homem, é o suficiente para

seres excluido. ” (Entrevistado 11)

“Sim! Por causa do meu aspeto penso eu. Eu acho que o entrevistador se apercebeu porque
eu nao sou o estilo cldassico de mulher hétero, nao tenho o cabelo comprido, ndo sou cuidada
no aspeto extremo feminino, ndo me pinto e a minha roupa é naturalmente diferente, o meu

cabelo, efc.” (Entrevistada 12)

Estes testemunhos vém reforcar o defendido por Drydakis (2019), que refere que as pessoas
que sado identificadas como gays ou lésbicas durante a fase inicial de recrutamento, tendem a ser

discriminadas mesmo tendo as habilitacdes e experiéncia profissional requeridas.
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De acordo com os entrevistados, e tal como ja mencionado, a sua linguagem nao verbal e o
seu aspeto fisico podem ser os fatores na base dessa discriminacao, ja que, tal como defende Ahmed
(2013), os trabalhadores homossexuais sdao muitas vezes estereotipados e discriminados por
possuirem, em alguns casos, caracteristicas associadas ao sexo oposto. Desta forma, fica claro o peso
que esta inversao dos tradicionais papéis de género, admitida pelos proprios participantes, pode ter na

ocupacao de determinados postos de trabalho.

Tabela 5 - Percecao de discriminacao

Percecao de discriminacao

Aparéncia e linguagem nao verbal 4

4.2.2. Consequéncias da discriminacao

E importante salientar que duas das entrevistadas que afirmam ja ter sido discriminadas
referem que, por nunca lhes ter sido diretamente dito se foi realmente esse o motivo da nao

contratacéo, ndo podem afirmar com toda a certeza se esse foi efetivamente um fator decisivo:

“(..) ficam sempre aqueles e se 's. Serad que foi isto?” (Entrevistada 7)

“(...) fica sempre aquela duvida no ar, se terd sido por causa disso ou ndo.” (Entrevistada 12)

Ha também outro participante que, mesmo nunca se tendo apercebido de que a sua

orientacdo sexual tenha sido um entrave, revela a mesma preocupacao e duvida:

“Talvez, talvez... E um bocado subjetivo, nds nunca vamos saber se foi por causa disso ou

néo.” (Entrevistado 1)

Mesmo ficando esta duvida no ar, os 4 entrevistados que afirmam ja ter sido alvo de
discriminacdo na fase de recrutamento e selecdo devido a sua homossexualidade, afirmam ter sido
algo que os afetou, sendo a tristeza uma das consequéncias mencionada por dois dos participantes:

causou tristeza, mal-estar e revolta:

“Figuei triste, acho que é normal.” (Entrevistada 7)
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“Se te cai bem? Nao cai, obviamente que ndo cai, fiquei triste e magoado. ” (Entrevistado 11)

Além da tristeza, a revolta € também elencada como uma das consequéncias do episodio

discriminatorio:

“F revoltante saberes que so por seres gay néo vais ser contratado. (...) sabia que tinha
competéncias para o trabalhio e ndo ser contratado por causa de um preconceifo estupido é

mesmo mau.” (Entrevistado 2)

”

“Fiquei revoltada claro, so por ser homossexual nao quer dizer que nao seja competente.

(Entrevistada 12)

Em relacéo a este tdpico das consequéncias da discriminacao no acesso ao emprego, nao foi
encontrada na literatura analisada nenhuma informacao nem concordante nem discordante. Contudo,
¢ facilmente entendida esta sensacao de tristeza e revolta mencionada pelos entrevistados ja que, tal
como os proprios afirmam, viram o seu profissionalismo e competéncia questionados devido a uma
caracteristica que em nada os influencia. Estes dados vém reforcar a conclusdo de Brandao (2013) e
Ozeren (2014), que defendem que a revelacdo da orientacdo sexual torna por vezes irrelevantes, ou
menos relevantes, as competéncias profissionais, o que faz com que o colaborador homossexual seja
avaliado com base num atributo que em nada esta associado ao dominio profissional.

No entanto, é pertinente relembrar que, tal como defende Drydakis (2019), a discriminacéo na
contratacéo de individuos com uma orientacdo sexual minoritaria nem sempre se deve a incerteza
quanto ao profissionalismo e compromisso dos mesmos. Ou seja, a pessoa responsavel pela
contratacdo ou até mesmo a politica da empresa podem nao ser preconceituosas ou tendenciosas;
contudo a contratacdo pode ser afetada devido ao receio de que os clientes e restantes colaboradores

possam nao reagir bem ao facto de terem de interagir com trabalhadores homossexuais.
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Tabela 6 - Consequéncias da discriminacao

Consequéncias da discriminacao

Tristeza 2

Revolta 2

4.2.3. Auséncia de discriminacao

Dos 21 entrevistados, 17 revelam nunca ter sentido que a sua orientacao sexual tenha sido um
entrave na sua contratacdo, ainda que 7 deles facam questdo de referir que acreditam que caso o

entrevistador se tivesse apercebido a situacdo pudesse ser bastante diferente:

“Néo (...) Acho que ndo deu a entender, porque em termos de falas e jeitos eu acho que ainda

néo demonstrava ser gay. Se demonstrasse acho que seria diferente.” (Entrevistado 1)

“Néo, mas porque ndo me foi perguntada. Porque eu acho que se tivesse sido perguntada eu

néo tinha sido selecionada.” (Entrevistada 3)
“Néo, porque eles nédo sabiam.” (Entrevistada 4)

“Néo (...) primeiro porque néo tenho escrito na testa "sou homossexual” (...) e depois porque
v

(...) como dizem muitas vezes 'gque surpresa, nao parece nada, €s tdo feminina”.

(Entrevistada 5)

“Néo (...) como eu tenho um comportamento heteronormativo acho que sempre se assumiu

que eu era heterossexual.” (Entrevistado 8)

“Néo (...) mas provavelmente se tivesse sido colocada essa questdo (...) tenho quase a certeza,

na situacdo que era, que iria ser um entrave a contratacdo.” (Entrevistado 10)

“Néo, porque ndo esta no meu curriculo a minha orientacdo sexual, porque se estivesse”

(Entrevistada 16)
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E esta crenca que faz com que 4 dos participantes confessem ja se ter sentido na obrigacéo de
esconder certas caracteristicas da sua personalidade de modo a ocultar a sua homossexualidade e,

deste modo, evitar situacoes de discriminacao:

“(...) ndo tens de deixar de ser quem tu €s, mas tens de te comportar de acordo com o sitio
onde vais. Néo vais a uma entrevista de trabalho, por exemplo, e estar la cheio de tiques. Ha

certos sitios, certos momentos para tudo.” (Entrevistado 2)

“(..) se eu tiver de fazer uns trejeifos mais femininos para esconder de certa forma alguns
indicios que possam levar a minha orientacao sexual eu fa-lo-ei, porque a gente estd la para

conquistar o lugar” (Entrevistada 6)

“(...) disfarcei sempre um bocado essa parte, ou seja, também nunca revelei muito esse lado”

(Entrevistada 19)

“Em entrevistas eu tento controlar cerfos gestos e nao sei qué (...) ha ali um lado que tentas
esconder pelo menos no inicio. Acho que isso podia ser um fator contra, por isso tento jogar

um bocado pelo seguro” (Entrevistado 21)

Estes testemunhos vém reforcar uma vez mais a conclusdo de Ahmed (2013), que defende
que os trabalhadores homossexuais sao muitas vezes estereotipados e discriminados por possuirem,
em alguns casos, caracteristicas associadas ao sexo oposto. Para evitar essa discriminacdo e por
terem consciéncia de que possuem efetivamente tracos fisicos e de personalidade, tais como
maneirismos, expressdes, gestos e formas de andar e vestir, que podem denunciar a sua orientacao
sexual, estes entrevistados preferiram camuflar certas caracteristicas para nao colocar em risco uma
potencial contratacao.

E ainda importante referir que nenhum dos 21 entrevistados foi confrontado, num processo de
recrutamento e selecao, com questdes que presumissem que eram heterossexuais ou homossexuais e
que essa informacdo nunca lhes foi diretamente perguntada. Importa aqui relembrar que o
entrevistador esta legalmente proibido de perguntar e até mesmo fazer insinuacdes acerca da vida

sexual dos candidatos a emprego ja que, tal como consta no n°l1 do art.® 17:

“o empregador ndo pode exigir a candidato a emprego ou a trabalhador que preste informacdes

relativas: a) A sua vida privada, salvo quando estas sejam estritamente necessarias e relevantes para
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avaliar da respectiva aptidao no que respeita a execucao do contrato de trabalho e seja fornecida por

escrito a respectiva fundamentacéo”

Mesmo que essa informacéao tivesse sido perguntada ou insinuada, os participantes ndo eram
obrigados a revelada ja que segundo o n°2 do artigo 16.° do Cédigo do Trabalho, tal como ja
mencionado, os colaboradores nao sao obrigados a revelar a sua orientacdo sexual, uma vez que
possuem o direito a reserva da intimidade da vida privada, direito esse que abrange informacdes
relacionadas com a esfera intima e pessoal, nomeadamente informacdes que digam respeito a vida
familiar, afetiva e sexual, ao estado de saude ou as ideologias politicas e religiosas.

Os entrevistados fizeram questao de referir que se lhes tivesse sido perguntada tal informacao
estes nunca responderiam por terem conhecimento de que isso ndo € permitido por lei. Ainda assim,
os 7 entrevistados que referiram acima acreditar que, caso o entrevistador tivesse conhecimento ou se
tivesse apercebido da sua homossexualidade, seriam discriminados, voltaram a reforcar essa ideia
afirmando que se porventura respondessem a essa eventual questdo acreditam que poderiam ser

vitimas de discriminacao.

Tabela 7 - Auséncia de discriminacdo

Auséncia de discriminacao

Falta de percecao por parte do entrevistador 7
Inexisténcia de questionamento direto da sexualidade 7
Encobrimento de caracteristicas de personalidade 4

4.3. Discriminacao laboral em funcao da orientacao sexual

4.3.1. Percecao de discriminacao

Dos 21 entrevistados, 9 afirmam ja ter sido alvo de discriminacao em contexto laboral com
base na sua homossexualidade pelo menos uma vez no decorrer das suas vidas profissionais, sendo a

competéncia profissional questionada um dos episddios mencionados pelos participantes:
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“guando se tratava de pegar em coisas pesadas nunca chamam os homossexuais. Devemn
pensar que somos florzinhas! E eu tenho a mesma forca que eles (...) A discriminacéo percebe-

se malor parte das vezes nestas pequenas cofsas.” (Entrevistado 2)

“0s que ndo sdo homossexuais fazem e quando chega a minha vez pensam que eu nédo sou
capaz por ser gay. Por exemplo coisas mals pesadas (...) Eu trabalho em reposicdo e tenho de
carregar cofsas muito pesadas e eles muitas vezes dizem que fazem eles e tenho a certeza que

nao é pelo meu aspeto fisico, é por eu ser gay.” (Entrevistado 9)

“guando ela descobriu tentou um bocado por-me de parte nessas atividades onde era preciso
mais interacdo com as criancas. Tipo, se iamos passear e eu tinha de dar as maos aos
meninos, ja ndo fa. Limitava-me aquelas coisas de sentar e ler uma historia. Mas se fosse
atividades com mais interacdo devia pensar “é melhor ndo, se ndo ainda ficam fufos eles”. {...)

Se eu nao fosse boa ok, mas eu sei que era boa e sei o que andava la a fazer.” (Entrevistada 3)

Afirmacdes que comprovam, tal como defende Brandao (2013) e Ozeren (2014), que a

revelacdo da orientacdo sexual torna por vezes irrelevantes, ou menos relevantes, as competéncias

profissionais, 0 que faz com que o colaborador homossexual seja avaliado com base num atributo que

em nada estd associado ao dominio profissional. Este facto é percetivel nos testemunhos acima

apresentados ja que a forca e destreza fisica e o0 gosto e competéncia para lidar com criancas, aspetos

que em nada sdo influenciados pela homossexualidade, foram tidos em conta tornando menos

relevantes as competéncias profissionais dos entrevistados.

Mas os relatos de discriminacdo nao ficam por aqui, sendo o isolamento, quer por parte de

colegas de trabalho quer perante clientes, uma das situacdes relatadas:

“Ouando tens de enviar alguém para uma sessdo com o Presidente da Republica e preferes
mandar alguém que tenha uma postura mais heteronormativa (...) ndo tera sido a experiéncia
profissional porque quem sempre fez a cobertura de eventos em termos de reportagem fui eu,

e aquele em particular...” (Entrevistado 11)

“Nos tinhamos vestidrios {...) e como tinhamos de usar farda acabavamos por nos trocar 13 {...)
Viravam-se de costas para mim para se vestirem, quando eu via que a frente das outras
colegas estavam a vontade. Ou seja, eu estava numa ponta do balnedrio e foda a gente estava

de costas para mim, mas de frente umas para as outras. (...) eu era mesmo a tnica pessoa ali
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que estavam a evitar que olhasse. (...) ou entdo abriam ambas as portas dos cacifos para fazer

tipo barreira visual.” (Entrevistada b)

Os excertos vém confirmar uma das conclusdes de Garcia e Souza (2010), de que o
isolamento dos colaboradores homossexuais para que estes ndo tenham contacto com clientes € uma
das acbes mais comuns por parte de quem discrimina, bem como o isolamento por parte dos
restantes colegas.

0 despedimento, ilustrativo da discriminacdo formal, foi também uma das situacdes elencadas,

neste caso pelo entrevistado 9:

“Eu fui despedido num trabalho, numa pastelaria, por ser gay. (...) 0 meu namorado comecou
a frequentar o café e ela comecou a reparar que nos estavamos juntos (...) Depois no fim do
més ela chegou a minha beira e disse-me que nao ia contar mais comjgo porque eu dava ma
imagem a pastelaria (...) e ela disse que era por causa da minha orientacdo sexual.”

(Entrevistado 9)

Esta experiéncia reforca a ideia apresentada por Ozeren (2014) de que as ameacas de
despedimento ou o despedimento efetivo fazem parte dos episodios de assédio e violéncia fisica,
psicologica ou moral mais relatados por trabalhadores homossexuais.

Mas os testemunhos nao ficam por aqui, sendo varios os relatos de situacoes de assédio e
outras formas de violéncia verbal e ndo verbal, como comportamentos inapropriados, delatores (sem

motivo real), comentarios grosseiros, gestos ofensivos, tal como ilustrado nos excertos que se seguem:

“estouravam-me bombinhas a porta, partiram-me os vidros do bar, foram para dentro do café e
atiraram-me com 0s cinzeiros pro chdo. A partir do momento em que se sabe que és

homossexual, és sempre o elo mais fraco, automaticamente.” (Entrevistado 2)

“A minha chefe direta {(...) soube (...) que eu namorava com uma rapariga na altura. (...) uma
colega minha contou-me que ela lhe foi dizer (...) "cuidado com a Sénia que ele é lésbica”. Fu
nédo entendo o "cuidado” (...) e desde essa altura eu confrontei-a, perguntei se havia algum
problema (...) e desde ai que me fez a vida negra. Andava a reportar aos chefes mais alfos que

eu sala mals cedo, que criava problemas, pronto, essas coisas.” (Entrevistada 12)
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“Eu estava a trabalhar no Porfo numa loja de fatos e a manager de I3 era jeovad. E ela disse
assim “quando sentires que precisas de ajuda és muifo bem-vindo no nosso centro” {(...)
“guando sentires que te queres curar vem ter connosco” (...) “quando ndo quiseres ter esse

demonio dentro de ti”.” (Entrevistado 13)

“0 meu professor de karaté houve um dia quando iamos fazer um exame com os mitdos e 0S
pais dos miudos, efc, que ele me disse 'olha, vé Il se tens um bocado de cuidado ai com as
tuas coisas e nao te poes a dizer...". Pronto, a unica coisa mais chata que eu tive podera ter
sido isso de me ter sido dado a entender que é melhor eu guardar isto para mim porque
depois os pais podem nao gostar muito da ideia ou podem depois niao confiar tanto em mim

para dar treinos aos mitidos.” (Entrevistada 19)

“Fu estava (..) 1d no café (...) e eu estava a servi-los e um deles ja meio bébado diz-me
qualquer coisa do género "oh X, ndo achas que andas a ficar um bocado abichanado?”. E
depois eu estava com uma ftote de pano, sabes? E eles "agora até andas com esses

saquinhos”. E no meio disto toca-me na pila tas a ver?” (Entrevistado 20)

Os recortes das entrevistas anteriormente apresentados vém apoiar os estudos de Brandao
(2013), Garcia e Souza (2010), Hebl et al. (2002) e Levine e Leonard (1984) ao demonstrar que a
discriminacao informal &, de facto, o tipo de discriminacdo mais comum. Isto porque ndo assenta em
procedimentos e politicas institucionalizadas, mas sim em acdes ditas mais subtis que envolvem
interacdes nao-verbais, para-verbais e verbais.

E fundamental mencionar que destes 9 entrevistados, apenas um, o entrevistado 20, ndo era
ainda assumido. Todos os restantes eram completamente ou parcialmente assumidos no contexto
profissional a que se referem, ou seja, mesmo que nao tivessem falado abertamente com toda a gente
das respetivas empresas sobre o assunto, era do conhecimento geral ou parcial a sua orientacao
sexual. Este facto vai ao encontro do afirmado por Levine e Leonard (1984) ja que demonstra que o
medo de discriminacédo e assédio pos revelacao €, em alguns casos, totalmente justificado tendo em
conta que pode efetivamente acarretar consequéncias negativas para os trabalhadores homossexuais.
No entanto, este topico da revelacdo e respetivas consequéncias sera abordado de forma mais

detalhada na seccao seguinte.
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E ainda relevante mencionar que discriminacdo e o preconceito sdo, segundo o0s entrevistados
e ainda que nao de forma direta, também visiveis nos comentarios proferidos por colegas de trabalho
em relacao as pessoas homossexuais e restante comunidade LGBTI+.

Quando questionados acerca da frequéncia com que ouvem ou ouviam comentarios
homofobicos, negativos e depreciativos sobre pessoas homossexuais em contexto laboral, a grande
maioria deixa clara a existéncia, ainda que ndo constante, dos mesmos. Assumidos ou nao, quase
todos afirmam interferir nessas situacdes com o objetivo de tentar “educar” e mudar mentalidades e
que esses episddios nao tém influéncia na sua relacdo com os outros nem na sua identidade enquanto
profissional. Apenas o0s entrevistados pertencentes a areas, segundo 0s proprios, mais tolerantes, como
a area das artes, da moda, da comunicacao e areas que trabalham diretamente com este tipo de

questdes, afirmam nao existir qualquer tipo de comentario depreciativo.

Tabela 8 - Percecdo de discriminacao

Percecao de discriminacao

Comportamentos inapropriados, delatores (sem motivo real), comentarios 5
grosseiros e gestos ofensivos

Competéncia profissional questionada 3
Isolamento por parte de colegas e perante clientes 2
Despedimento 1

4.3.2. Consequéncias profissionais da discriminacao

Quando questionados acerca do impacto destes episddios na sua vida profissional, 5 dos
entrevistados revelam, em contraste com a literatura, nao ter sentido qualquer diferenca em termos de
produtividade e/ou satisfacdo com o trabalho no geral.

No entanto, 4 dos entrevistados confidenciam que as suas experiéncias de discriminacao
trouxeram efetivamente consequéncias nefastas, sendo o desejo de abandonar a organizacao uma

delas:
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“Houve uma alftura em que eu estava “ok, vou desistir disto, porque ja ndo aguento estarem-
7o

me a afastar das atividades que eu gosto de fazer e que sei que sou boa a fazer’.

(Entrevistada 3)

“Profissionalmente é tipo "meu, eu ndo quero trabalhar com esta pessoa louca". Até cheguei a
pensar em despedir-me porque néo queria estar sempre a ouvir aquelas coisas.” (Entrevistado

13)

Estes testemunhos dos entrevistados 3 e 13 vdo ao encontro do defendido por Clair e
colaboradores (2005) que acreditam que os episddios de discriminacdo podem refletir-se na vontade
do colaborador em abandonar a organizacao.

A diminuicdo da produtividade e da motivacdo e satisfacdo laborais sdo também

consequéncias mencionadas pelos entrevistados 3, 11 e 12. A este respeito, os participantes dao conta

do seguinte:

“So me deixaram desmotivada e eu a partir dai sef que ndo fiz o meu trabalho como devia ser,

ou tdo bem quanto fazia.” (Entrevistada 3)

“Acho que aquilo que afeta mais é te sentires de maos e pés atados e nao teres a quem
recorrer. £ uma sensacéo de impoténcia muito grande e depois claro que isso afeta tudo, a tua

produtividade, etc.” (Entrevistado 11)

“tudo esta interligado e é normal que depois ndo estejas tao feliz, tdo motivada e tdo satisteita

a trabalhar.” (Entrevistada 12)

Estes excertos estdo de acordo com o defendido por Ozeren (2014) e Clair e colaboradores
(2005) segundo os quais as principais consequéncias da discriminacao laboral com base na orientacao
sexual em termos profissionais, passam essencialmente por uma diminuicao da satisfacdo, motivacéo

e comprometimento organizacionais bem como por uma menor produtividade.
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Tabela 9 - Consequéncias profissionais da discriminacdo

Consequéncias profissionais da discriminacao

Auséncia de efeitos percebidos 5
Diminuicao da produtividade e da motivacao e satisfacao laborais 3
Desejo de abandonar a organizacao 2

4.3.3. Consequéncias pessoais da discriminacao

No que diz respeito as consequéncias a nivel pessoal, os participantes deixam clara a
influéncia que estes episddios tiveram no bem-estar de cada um, sendo a tristeza a consequéncia

comum a todos aqueles que ja foram alvo de discriminacao, destacando-se o seguinte testemunho:

“figuel mesmo muito triste com o preconceifo!” (Entrevistada 19)

A depressdo e consequente isolamento ¢ também um dos efeitos mencionados pelos

entrevistados:

“como é obvio, uma pessoa acaba por se sentir, sente as coisas. Por mais que tu demonstres
uma cara a rir-te, ndo quer dizer que estejas feliz. £ eu trabalhei muito tempo a sentir-me

magoado e deprimido, percebes?(...) Ja andei em psicdlogos!” (Entrevistado 2)

“houve uma alfura em que eu me sentia deprimida (...) fiquei bastante abalada, estava sempre
triste e a pensar naquilo. A minha familia até chegou a perguntar-me o que se passava porque

andava mais distante e néo parecia eu.” (Entrevistada 3)

“Sem duvida que teve muita influéncia no meu bem-estar pessoal. Néo sei se ja deu para
perceber mas eu sou uma pessoa muito sensivel (...) depois disso acontecer cheguei a sentir-
me deprimida, so pensava naquilo e de que forma ia resolver aquela situacéo (...) e até me
fsolei um bocado do meu circulo extra trabalho de tanfo que aquilo me consumia.”

(Entrevistada 12)
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A dificuldade em comer e dormir ¢ também uma das consequéncias assinaladas pelos
participantes que ja foram alvo de discriminacao laboral com base na sua orientacao sexual pelo

menos uma vez no decorrer do seu percurso profissional:

“magoou-me mesmo! Nem conseguia comer e dormir em condigoes, estava sempre

stressada” (Entrevistada b)

“causa sempre alguma mossa, ficas a pensar naquilo e claro que ndo é agradavel. Até quando

queria dormir aquilo me vinha a cabeca.” (Entrevistado 11)

A falta de autoestima e consequente autoquestionamento sdo também referidos pelos

entrevistados 9 e 13:

“magoa, costuma magoar (...) Senti-me muifo mal, é normal! Quando isso acontece fico
sempre triste naqueles minutos depois e cheguei mesmo a duvidar de mim e das minhas
capacidades e se realmente teria menos forca que os meus colegas (...) depois rapidamente

cheguei a conclusao que isso é uma estupidez e um preconceito puro.” (Entrevistado 9)

“oh, é muito mau! Ficas sempre a pensar naquilo e isso afeta, claro que afeta. (...) cheguei a
perguntar a mim mesmo se aquilo teria algum fundo de verdade e seu precisava de me curar

como ela disse.” (Entrevistado 13)

Por fim, ha ainda um entrevistado, o entrevistado 20, que assinala a sensacdo de humilhacéo

como uma consequéncia do episodio discriminatorio:

“foi um bocadinho violento e humilhante, eu senti-me humilhado mesmo. Estava sozinho e ele
estava com oS amigos e foi quase aquela sensacdo de bullying de escola sabes? Fiquei mesmo

incomodado!” (Entrevistado 20)

Todos estes excertos acima apresentados vao ao encontro do defendido por Herek, Gillis e
Cogan (1999) que, com base na sua investigacao, concluem que os trabalhadores homossexuais
vitimas de discriminacao e assédio tendem a apresentar baixa autoestima, falta de confianca,
problemas em dormir e comer, ansiedade, stress e depressao. Esta conclusdo € uns anos mais tarde

reforcada por Drydakis (2019) que defende, igualmente, que os episodios de assédio e discriminacao
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laboral, quando nao sinalizados e solucionados, podem efetivamente ter consequéncias graves para a

saude mental dos individuos que deles sao alvo, tal como ficou provado nos relatos apresentados.

Tabela 10 - Consequéncias pessoais da discriminacao

Consequéncias pessoais da discriminacao

Tristeza 9
Depressao e isolamento 3
Dificuldade em comer e dormir 2
Falta de autoestima 2
Sensacao de humilhacao 1

4.3.4. Auséncia de discriminacao

Dos 21 entrevistados, 12 revelam nunca ter sido discriminados em contexto laboral com base
na sua orientacao sexual. Contudo, importa perceber se nao o foram por ninguém em contexto laboral
ter conhecimento da sua homossexualidade ou se, por oposicdo, sabiam, mas isso nao foi um

problema.

Desses 12 participantes, 4 afirmam nunca ter sido discriminados por ndo terem revelado em

nenhum momento a sua orientacdo sexual. E o caso do entrevistado 6, 8, 10 e 21:

7

“Nao (..) porque as pessoas ndo Ssabiam (..) ainda ndo havia confianca para isso.’

(Entrevistada 6)

“Acho que ndo, néo (...) pela vantagem, chamemos-lhe vantagem, de fer um comportamento
heteronormativo. Porque realmente é uma confort zone na qual eu posso permanecer o tempo

que eu quiser.” (Entrevistado 8)

“Ndo, porgue nem os meus alunos nem os outros professores sabem |(...) e eu sef gue é uma

coisa que em mim ndo se nota.” (Entrevistado 10)
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“Nao, porque ninguém sabe (...) o tipo de relacdo que nds temos ndo é proxima para termos

conversas pessoais.” (Entrevistado 21)

De acordo com estes participantes, o facto de os colegas de trabalho desconhecerem a sua
orientacdo sexual, em alguns casos derivado da ndo infracdo dos tradicionais papéis de género e
noutros devido a inexisténcia de relacdes de amizade, nao deixa espaco para que ocorram episodios
discriminatorios.

Por fim, desses 12 participantes, apenas 8 afirmam que, mesmo sendo do conhecimento geral
ou parcial a sua orientacado sexual, nunca sofreram de discriminacdo em contexto laboral. Isto deve-se
ao facto de, segundo os proprios, estarem integrados em ambientes organizacionais inclusivos, bem
como ao facto de, com o tempo, terem criado relacdes de amizades, fatores que tornam menos
propicia a discriminacao.

No que a discriminacdo em meio laboral diz respeito, foi ainda feita aos entrevistados a
seguinte questao: “Alguma vez sentiu que um colega/superior, sabendo ou apercebendo-se que é gay,
usa/ manipula essa informacdo nas interacoes profissionais que tém? Ou seja, o facto de dispor dessa
informacdo, confere a essa pessoa uma espécie de “poder” que exerce nessas interacdes?”. Em
relacdo a este topico todas as respostas foram negativas, ainda que alguns dos entrevistados facam
questdo de mencionar que se esta situacdo se verifica eles nao tém percecdo e consciéncia acerca

dela.

Tabela 11 - Auséncia de discriminacao

Auséncia de discriminacao

Ambientes organizacionais inclusivos e relacdes de amizade 8

Nao revelacao 4

4.3.5. Reporte (ou nao) dos episédios discriminatoérios

Quando questionados sobre se reportaram os incidentes descritos no inicio deste subcapitulo,
apenas 2 dos 9 entrevistados, nomeadamente os entrevistados 2 e 12, revelaram té-lo feito. Na base

dessas denuncias estda a sensacao de esgotamento provocada por essas mesmas situacdes tanto a
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nivel pessoal como profissional, o que vem reforcar as conclusdes acima ilustradas ao demonstrar uma
vez mais que os episodios de discriminacdo podem ter um efeito nefasto na vida pessoal e profissional
das pessoas que deles sao alvo.

Aos restantes foi questionado o porqué da decisado de ndo reportar a situacao, sendo o medo
de represalias e a vergonha os motivos elencados por todos os entrevistados que ja foram vitimas de
discriminacao laboral pelo menos uma vez no decorrer da sua vida profissional. A generalidade afirma
que o receio de que os episodios discriminatérios se acentuassem apds a denuncia como forma de
vinganca, bem como a vergonha do que os restantes colegas e superiores iriam pensar, foram os
responsaveis pela auséncia de reporte.

A imaturidade na altura do sucedido é também uma das razdes elencadas, neste caso pela
entrevistada 3:

“Oh, e naquela altura também era muito nova e ndo tinha a mentalidade que tenho hoje e a

coragem que se calhar teria hoje se me acontecesse algo do género.” (Entrevistada 3)

Por fim, é ainda referido como motivo para a auséncia de reporte a falta de pessoas

apropriadas para receber a denuncia:
“No fundo também néo tinha a quem denunciar o que se tinha passado.” (Entrevistado 20)

Todos estes relatos vdo ao encontro dos resultados partilhados por Herek (2000) e pelo
relatério Discriminacdo Contra Pessoas LGBTI+ referente ao ano de 2019, que concluem que as
denuncias sao ainda escassas. Grande parte dos motivos elencados constam no ja referido relatorio
publicado pela ILGA (2020), ja que o receio de represalias, o desconhecimento de direitos,
procedimentos ou instancias as quais se pode apresentar denuncias, a falta de provas ou algum tipo
de elemento que permita apresentar uma dentncia, a descrenca nas autoridades competentes e os
sentimentos de vergonha, sao as razdes mencionadas como sendo as principais responsaveis pela

auséncia de reporte.
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Tabela 12 - Reporte (ou nao) dos episddios discriminatorios

Reporte (ou nido) dos episédios discriminatérios

Esgotamento (casos de reporte) 2
Medo de represalias 7
Vergonha 7
Imaturidade 1
Inexisténcia de pessoas apropriadas para receber a denuncia 1

4.4. Revelacao da orientacao sexual

Antes de apresentar os dados recolhidos acerca da revelacdo e da nao revelacao da orientacéo
sexual em meio laboral, o que motiva essa decisao e potenciais consequéncias dai resultantes, é
importante salientar que existem entrevistados que neste momento sao assumidos e em trabalhos
anteriores nao o eram, e vice-versa, pelo que é possivel encontrar testemunhos dos mesmos nas duas
seccoes.

Importa ainda referir que os testemunhos dos entrevistados parcialmente assumidos, ou seja,
aqueles que assumem a sua orientacao sexual apenas perante alguns colegas de trabalho, farao parte

do presente tema - Revelacao da orientacéo sexual.

4.4.1. Motivos da revelacao

Quando questionados sobre qual/quais o(s) motivo(s) que levou/ levaram a decisdo de
revelacao total ou parcial da orientacdo sexual em contexto laboral, foram varias as razdes apontadas

pelos entrevistados, nomeadamente a construcao de relacoes de amizade:

“eu gostava mesmo muito dela e via-se que ela era super aberta.” (Entrevistada 3)
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“Eu posso partithar um bocadinho da minha intimidade, dizer que eu tenho efetivamente uma
namorada, com as pessoas que eu sinto que sdo de boa fé. Mas a gente precisa de apalpar

um bocadinho o pulso das pessoas.” (Entrevistada 4)

“Eu na altura assumi perante as pessoas mais proximas. (...) com o tempo é que fui criando
afinidades e essas pessoas sim souberam. (...) mas também fiz questao de avaliar o contexto

antes.” (Entrevistada 5)

“Ja estava 1d ha anos, ja tinha criado muitas amizades e a certo momento deixou de fazer

sentido esconder.” (Entrevistada 6)
“Havia abertura e cumplicidade.” (Entrevistado 11)
“Oh, fui criando relacoes e nao fazia sentido esconder, ndo 67" (Entrevistado 14)

“Eu tenho relacbes mais proximas com uns do que com outros, ha uns que sabem (...) outros
que tém as suas suspeitas e outros que nao fazem ideia. (...) se me sentir a vontade para isso

com 0s meus colegas de trabalho assumo.” (Entrevistada 16)

“A partir do momento em que eu comeco a interagir ou tenho uma relacdo de proximidade
malor com as pessoas com quem trabalho, al comeca a fazer sentido falar um bocado da
minha vida intima e do que se passa em casa porque, pronto, € assim que a relacao progride e

faz sentido.” (Entrevistada 17)

“eu contei prai dois ou trés anos depois ao meu grupo mars proximo do karaté.” (Entrevistada

19)

Os recortes das entrevistas acima apresentados vém reforcar a ideia de Griffith e Hebl (2002)
de que um dos principais motivos na base da decisdo de revelacao da orientacdo sexual em meio
laboral & a construcdo de relacdes de amizade. Esta conclusdo é partilhada por Herek (1996) que
defende que com a convivéncia diaria vao surgindo conversas que tornam dificil uma separacao clara
entre o profissional € o pessoal fazendo com que com o passar do tempo, € a medida que as relacdes
se vao fortalecendo dentro da organizacao, valores como a honestidade e a confianca passem a ser
imperativos para que as relacdes sejam verdadeiras e genuinas.

No entanto, varios foram os entrevistados que fizerem questao de mencionar que a revelacao,

seja ela total ou parcial, s se consumou apds uma cuidadosa avaliacdo da probabilidade de rejeicao.

69



Ou seja, quando estavam reunidas as condicdes que os faziam considerar elevada a probabilidade de
aceitacao por parte das pessoas a quem decidiram revelar, indo ao encontro das conclusdes de Beals,
Peplau e Gable (2009).

Para além da construcao de relacdes de amizade, a existéncia de ambientes organizacionais
inclusivos é apontada pelos entrevistados como um dos principais motivos na base da decisao de

revelacao:

“eu tinha a minha amiga la que era lésbica e eu acabava por estar mais a vontade.”

(Entrevistado 2)

“eu trabalho num local que como trabalha com direifos humanos nunca na vida ia exercer
qualquer tipo de pressdo e nunca ia deixar gue ninguém se sentisse desconfortavel com o gue

quer que fosse.” (Entrevistada 7)

“Por exemplo, quando eu comecei a trabalhar no cabeleireiro essa pessoa era minha amiga e
era super moderna, super welcoming e super suportive e eu sentia que podia ser quem era.”

(Entrevistado 13)

“A minha experiéncia tem muito a ver com audiovisuars, que faz parte das dreas mais criativas

(...) e como é tdo normal e folerdvel para mim nunca foi uma questdo” (Entrevistado 15)

“Primeiro porque o teatro é um sefor super tolerante e depois porque faz-se um trabalho muito
grande de autoconhecimento e nos processos das pecas as vezes vai buscar-se memorias e

vivéncias e eu ai falo das coisas.” (Entrevistada 19)

“eu estou um bocado numa bolha em que essas questoes estdo muito mais aceites e muito
mais discutidas, abertas, porque sdo as areas artisticas e ha uma certa tendéncia para nas
areas artisticas haver uma maior aceitacdo nesse aspeto. (...) maior parte das pessoas que

trabalham comigo também o séo.” (Entrevistado 20)
“no corpo de funcionarios eramos quase todos homossexuais.” (Entrevistado 21)

Os excertos vém comprovar o papel fundamental de um ambiente organizacional inclusivo na
decisdo de revelacao, tal como defendem Griffith e Hebl (2002). Todavia, tal parece depender do
setor, na medida em que estes entrevistados fizeram questdao de mencionar a importancia do setor no

qual trabalham ou trabalharam para essa tomada de decisdo. O grau de abertura demonstrado pelas
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empresas dos mais diversos setores é abordado num estudo de Levine e Leonard (1984) no qual
consta que os setores das artes, beleza e moda sao, efetivamente, os mais tolerantes. Por sua vez, nos
setores da justica, ensino e forcas armadas a tolerancia ¢ significativamente inferior (Drydakis, 2019).

Além disso, é importante referir que em apenas um dos sete ambientes referidos ndo existiam
outros colaboradores homossexuais, 0 que vem demonstrar, tal como defende Clair e colaboradores
(2005), que a presenca de outros individuos na organizacao que tenham revelado publicamente a sua
identidade invisivel e estigmatizada apresenta-se, efetivamente, como um facilitador da decisdo de
revelacdo. Acresce um estudo conduzido por Colgan e colaboradores (2007) no qual sdo enunciados
fatores considerados fundamentais para facilitar o processo de revelacao, sendo um deles a presenca
de outros colegas de trabalho ou superiores LGBTI+.

Mas os testemunhos continuam e nao se esgotam na construcao de relacdes de amizade e na
existéncia de ambientes organizacionais inclusivos, sendo o desejo de “educar” os que o rodeiam outro

dos fatores decisivos na base da decisdo de revelacéo:

“eu tenho um trabalhio em que o nosso papel € precisamente trabalhar no desenvolvimento da
socledade (...) eu acho que ndo seria totalmente eu profissionalmente se ndo tivesse a
coragem de eu pelo menos fazera diferenca, o pouquinho que sea, com o0 meu

testemunho. ” (Entrevistada 5)

“Eu acho que com quanto mars naturalidade encararmos as coisas mais naturais elas véo ser

aos olhos de quem ndo as conhece. (...) tem de se dar visibilidade.” (Entrevistada 12)

“eu acho que devo assumir-me porque eu acho que em pequenos nicleos até posso fazer a

diferenca. E um dever politico!” (Entrevistado 13)

Os excertos vao ao encontro do discurso de Clair e colaboradores (2005) que acreditam que a
revelacdo pode ser motivada pelo desejo de “educar” as outras pessoas, de mudar as condicdes
sociais de trabalho e de desafiar as normas sociais que levam a discriminacéo. Ou seja, tal como
reforcam Bernstein (1997), Creed e Scully (2012) e Taylor e Raeburn (1995), alguns individuos
homossexuais sentem que é da sua responsabilidade revelar o seu homoerotismo pois, dessa forma,
estardo a explicar a identidade gay e a contribuir para gerar mudancas efetivas nas perspetivas das

pessoas heterossexuais, sentimento também partilhado pelos entrevistados 5, 12 e 13.
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Ha ainda quem admita revelar a sua orientacao sexual no seu local de trabalho ja que o seu
circulo familiar e de amigos tem conhecimento da sua homossexualidade e que, por isso, nao ha

motivo para manter oculta essa informacao:

“os meus pais ja sabiam, os meus avos ja sabiam (...) ou Se€ja, a parte dificil ja estava.”

(Entrevistada 3)

“se toda a minha comunidade sabe que eu sou homossexual, s€ja a minha familia, seja os
meus amigos, o meu trabalho para mim € uma extensdo dessa mesma comunidade.”

(Entrevistada 19)

“a partir do momento em que disse aos meus pais, senti que nao tinha de dar satisfacoes a

mais ninguém.” (Entrevistada 17)

Em relacao a este fator ndo foi encontrada na literatura nenhuma referéncia concordante ou
discordante, porém é compreensivel que se a familia e amigos ja tém conhecimento da sua orientacao
sexual, ou seja, 0 seu circulo mais proximo, se torne irrelevante que as outras pessoas, incluindo os
colegas de trabalho, também o saibam. Citando a entrevistada 3, se “a parte dificil” ja foi feita, ndo ha
motivo, na opiniao destes participantes, para manter oculta a sua homossexualidade no local de
trabalho.

Por fim, ha ainda trés entrevistados que, indo ao encontro do defendido por Day e Schoenrade
(2006), assumem a sua orientacdo sexual no seu local de trabalho atual e/ou passado(s) quando

escondé-la se torna emocionalmente mais caro do que revela-la:

“Eu pensei “ndo vou ficar aqui a esconder, ja chega, basta!”. Acho que é pior ndo dizer,

porque o ndo dizer tem muitas coisas mas associadas.” (Entrevistado 1)

“Nos quando decidimos assumir, ndo decidimos assumir, ficamos §é fartos de

esconder.” (Entrevistado 9)

“No fundo porque acho que é pior manter privado do que assumir.” (Entrevistado 11)

Tal como ja foi mencionado, a decisdo de nao revelar pode acarretar consequéncias pesadas e
nefastas para a vida pessoal e profissional dos colaboradores homossexuais. De acordo com Drydakis

(2019), manter a orientacdo sexual em segredo faz com que o individuo se sinta incompreendido,
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pressionado e alienado, o que resulta em elevados niveis de stresse, ansiedade e insatisfacao com o
trabalho. Ou seja, aqueles que permanecem no “armario” possuem niveis mais baixos de bem-estar
psicolégico e de satisfacdo com a vida em geral e com o trabalho em particular, devido ao dispéndio
diario de energia nas atividades focadas em encobrir a identidade estigmatizada (Griffith & Hebl, 2002;
Ozeren, 2014). E é esta sensacdo de insatisfacao tanto a nivel pessoal como profissional pré revelacao

que fez com que estes participantes optassem por revelar.

Tabela 13 - Motivos da revelacao

Motivos da revelacao

Amizade 9
Ambientes organizacionais inclusivos 7
Colegas de trabalho LGBTI+ 6
Desejo de “educar” 3
Conhecimento por parte da familia e amigos 3
Preco elevado da nao revelacéo 3

4.4.2. Formas de revelacao

Quando questionados acerca de como assumiram a sua orientacdo sexual aos seus colegas de
trabalho, dos 17 entrevistados que sdo ou ja foram assumidos ou parcialmente assumidos em algum
momento das suas vidas profissionais, 14 afirmam que foi em conversas informais de dia a dia que a

revelacao se consumou, destacando-se os seguintes testemunhos:

“eu fui falando naturalmente (...) as vezes em conversas sobre fr de férias (...) eu comentar,
"oh, nem sei para onde vou este ano porque a X ndo tem férias”. La estd, eu sempre falei dela

de forma natural.” (Entrevistada 5)
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“A coisa surgia naturalmente, ndo era forcada, se a minha colega me falava do marido ou do

namorado eu falava da minha namorada.” (Entrevistada 12)

“lamos almocar juntos quase todos os dias e acabava por surgir esse assunto. Eu dizia "o meu
namorado vem buscar-me hoje para inmos néo sei onde” e eles "ai é, tens namorado? mostra

uma foto, queremos saber quem é".” (Entrevistado 15)

“Habitualmente as conversas séo tidas em contexto mais informal, ou se€ja, quando comecas a
conhecer os teus novos colegas e te perguntam se tens namorada ou ndo, e para mim a

resposta é obvia "nao tenho namorada porque nao sou heterossexual”.” (Entrevistado 18)

Os excertos acima vao ao encontro da ja mencionada revelacdo direta na qual, segundo
Branddo (2013), o individuo homossexual assume a sua homossexualidade perante aqueles que o
rodeiam de forma clara e, na generalidade, verbal.

No entanto ha trés entrevistados que mencionam néao ter sido necessaria esta revelacao verbal,

sendo a revelacao feita de forma indireta:

“Se me perguntares assim "houve um momento em que tiveste de dizer?", oh pah, ndo. Para
te dar um exemplo, a minha coordenadora quando me perguntou se eu era comprometida jd
me perguntou no feminino. Ou sea, nunca foi esta cena de "olha, eu gosto de

muilheres”.” (Entrevistada 7)

“Claro que as pessoas se aperceberam. (...) eu tenho muitos maneirismos, a maneira como eu
falo, a maneifra como eu me visto, eu sou bicha sabes e as pessoas apercebem-se obviamente

(...) nunca foi preciso ter uma conversa assumida acerca disso.” (Entrevistado 13)

“Nem foi preciso dizer no fundo. Se guisermos ir mais ou menos pelo esteredtipo, eu acho que
as pessoas notam bem porque eu ndo me preocupo em tentar passar uma imagem de que eu
sou masculino ou uma imagem de que eu sou um rapaz e que entao eu vou corresponder a

certos gestos e a certas formas de estar.” (Entrevistado 20)

As opinides manifestadas nestes excertos coincidem com o discurso de Branddo (2013)
referente a revelacao indireta. De acordo com a autora, na revelacao indireta o individuo homossexual
possui um determinado comportamento que permite que aqueles que o rodeiam tenham

conhecimento da sua orientacao sexual sem que, para isso, tenha de falar abertamente e de forma
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direta e clara sobre o assunto, realidade presente nas transcricdes acima apresentadas. No caso
destes trés participantes, os seus “maneirismos”, citando o entrevistado 13, foram os responsaveis por
esta auséncia de necessidade de uma revelacao direta e verbal.

Seja a revelacdo consumada de forma direta ou indireta, todos os entrevistados que sao ou ja
foram assumidos no seu contexto laboral atual e/ou passado(s), revelam ter havido um feedback
maioritariamente positivo por parte dos seus colegas de trabalho. Apenas os entrevistados 2, 3, 5, 9,
11, 12, 13, 19 e 20, tal como mencionado no subcapitulo anterior, vivenciaram situacdes
desagradaveis provenientes da decisdo de revelacdo, ainda que facam questdo de mencionar que, no

geral, as reacdes foram sempre bastante positivas.

Tabela 14 - Formas de revelacao

Formas de revelacao

Revelacéo direta 14

Revelacao indireta 3

4.4.3. Consequéncias profissionais da revelacao

Quando questionados acerca do impacto da revelacdo em termos profissionais, dos 17
entrevistados que sdo ou ja foram assumidos ou parcialmente assumidos em algum momento das
suas vidas profissionais, apenas 3 revelam ter sentido um efeito positivo resultante dessa decisao,

nomeadamente em termos de motivacao, satisfacdo, produtividade e comprometimento organizacional:

“tem um impacto enorme no meu bem-estar profissional, sem duvida alguma. Sinto-me mais

motivada no fundo.” (Entrevistada 12)

“guando estou no teatro da-me vontade de estar 1d. (...) Ha um relaxamento muifo maior e eu
posso estar muifo mais focada no que estou a fazer (...) Estou muito mais descontraida e acho
até que acabo por trabalhar melhor por nao estar preocupada com outras coisas que nao

interessam e ndo importam.” (Entrevistada 19)
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“O facto de eu ser assumido no trabalho acho que me ftorna uma pessoa mais feliz, mais

concretizada, mais motivada e até mais produtiva.” (Entrevistado 18)

Os relatos referentes a experiéncias em que nao existiu discriminacao resultante da revelacao
reforcam a ideia de Day e Schoenrade (2006) de que os trabalhadores homossexuais que decidem
revelar o seu homoerotismo no local de trabalho revelam uma tendéncia para ser afetivamente mais
comprometidos com a organizacdo, apresentam maiores niveis de satisfacdo e menor ambiguidade e
conflito de papéis. A mesma conclusdo é partilhada por Dydrakis (2019) que defende que gays e
lésbicas que revelam a sua orientacdo sexual aos seus colegas de trabalho tendem, de um modo geral,
a ter uma experiéncia de trabalho mais feliz.

Contudo, a grande maioria afirma nao ter havido nenhuma consequéncia a nivel profissional
aliada a decisao de revelar a sua homossexualidade, mesmo nos casos em que existiu discriminacao
efetiva. Segundo os proprios, a explicacao reside no facto de sempre terem conseguido fazer uma
separacdo clara entre o que é a sua vida pessoal e os conflitos pessoais dentro da(s) empresa(s) na(s)
qual/quais trabalham ou trabalharam e a sua vida profissional, e que a sua produtividade nunca saiu

afetada.

Tabela 15- Consequéncias profissionais da revelacao

Consequéncias profissionais da revelacao

Auséncia de efeitos percebidos 14

Aumento da motivacdo, satisfacdo, produtividade e comprometimento 3
organizacionais

4.4.4, Consequéncias pessoais da revelacao

E a nivel pessoal que os entrevistados assumem que houve um maior impacto resultante da
decisdao de revelacao, havendo aqui uma inversao de papeéis sendo que, neste caso, poucos sao 0s

entrevistados que nao mencionam ter sentido melhorias significativas:
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“Eu acho que a decisdo de assumir confere essencialmente uma sensacdo de libertacao.
Parece um bocado exagerado, mas é mesmo uma sensacao libertadora. Ja ndo tens nada a

esconder” (Entrevistado 1)

“oh, sO o facto de poderes ser quem és independentemente de se depois és discriminado ou

néo, ja é incrivel” (Entrevistado 2)

“senti-me bastante orgulhosa de estar a dizer aquilo que eu sou, a expor com naturalidade”

(Entrevistada 3)

“tu carregas um peso que nao te pertence e a partir do momento em que o libertas respiras.

Do género, é aliviante!” (Entrevistada 4)
“Teve um efeito, claro que sim, pelo menos de libertacdo.” (Entrevistada 5)

“Senti-me mais solta, mais leve. Acho que a gente encara-se melhor até ao espelho, ha uma
autoestima muito maior. (...) Ja ndo tinha de ter vigilancia nas afirmacoes, ja podia desabatar

(...) podia abordar o assunto mais levemente.” (Entrevistada 6)

“mesmo havendo aqueles episodios mais desagradaveis acho que vale a pena” (Entrevistado

9)
“teve um impacto no meu bem-estar, sem duvida.” (Entrevistada 12)

“Ires para um trabalho em que sentes que podes ser tu mesmo claro que tem um impacto

positivo gigante. No fundo és muito mais feliz!” (Entrevistado 13)
“Senti uma grande diferenca interior, gue sou capaz.” (Entrevistado 14)

“O facto de poder falar abertamente sobre o assunto com as pessoas que sabem é muito bom,

cria-se ali uma cumplicidade maior e nao sentes que estas sempre a mentir.” (Entrevistada 16)

”

“O facto de eu ser assumido no trabalho acho que me forna uma pessoa mais feliz

(Entrevistado 18)

“é muito melhor porque estou muito mais leve, mais tranquila, sinto-me muito melhor comigo

propria (...) hd uma leveza e um bem-estar muifo maior.” (Entrevistada 19)

“a nivel pessoal a consequéncia que traz é eu sentir-me mais livre.” (Entrevistado 20)
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“muitas consequéncias positivas, é o que eu tenho a dizer. (...) perdes 70% do stresse, perdes
bué ansiedade (...) com isso vem foda a interacdo com 0S meus colegas, 0os meus colegas

desse restaurante quase que se tornaram amigos” (Entrevistado 21)

Estes excertos corroboram as conclusées mencionadas no capitulo 2.5.2 — Consequéncias da
revelacdo. E o caso de Griffith e Hebl (2002) e Ragins (2008) que defendem que ao partilhar essa
esfera tdo importante da sua vida, os colaboradores gays e lésbicas apresentam um maior ajustamento
psicolégico e satisfacdo com a vida, sobretudo pelo facto de poderem estabelecer relacionamentos
mais proximos e honestos com os seus colegas e por nao terem de despender energia em esconder a
sua homossexualidade.

De salientar que existem relatos de consequéncias positivas a nivel pessoal mesmo em casos
em que houve discriminacao efetiva, facto que vem apoiar a afirmacao de Shallenberger (1994)
segundo o qual o beneficio de minimizar a dissonancia entre quem realmente se é e a imagem que se
projeta para os outros pode valer o risco de exposicdo a eventual estigmatizacdo, preconceito e
discriminacéao.

Apenas 4 dos entrevistados dizem ndo sentir nenhum impacto a nivel pessoal resultante da
decisao de revelacao da sua orientacao sexual em meio laboral, nomeadamente as entrevistadas 7 e
17 e os entrevistados 11 e 15. Este resultado justifica-se, segundo os proprios, pelo facto de sempre
terem sido assumidos dentro e fora do contexto laboral atual e/ou passado(s) pelo que desconhecem o

lado da nao revelacao. No entanto, todos fizerem questao de referir que sao pessoas felizes.

Tabela 16 - Consequéncias pessoais da revelacao

Consequéncias pessoais da revelacao

Maior ajustamento psicologico e satisfacdo com a vida em geral 13

Auséncia de efeitos percebidos 4
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4.5. Nao revelacao da orientacao sexual

4.5.1. Motivos da nao revelacao

Neste tema sao analisados os testemunhos dos 10 entrevistados que dizem n&o assumir a sua
orientacdo sexual no local de trabalho atual e/ou em trabalhos anteriores. Quando questionados sobre
o(s) motivo(s) dessa decisao foram varias as razdes enumeradas pelos participantes para

“permanecerem no armario”, nomeadamente a discriminacao antecipada:

“Nos outros locais eu era mais jovemn e tinha mais receio de sofrer alguma represalia ou
alguma discriminacdo. E como ndo queria perder o emprego (...) pensei “é melhor eu ficar

calado”.” (Entrevistado 1)

“Estive anos sem dizer nada a ninguém (...) O medo, o recelo de ser discriminada, de ter um

mau ambiente no trabalho, de gozarem comigo.” (Entrevistada 6)
“Por medo de represélias e de mau ambiente de trabalho.” (Entrevistado 8)

“os cursos a que eu dou aulas normalmente sdo de mildos problematicos (...) e normalmente
esse tipo de alunos sdo alunos, e eu posso estar a ser preconceifuoso a dizer isto, {...)
preconceituosos (...) E eles saberem de uma situacdo dessas era meio caminho andado para

a indisciplina e a discriminacdo acontecer (...) acho que iria ter problemas.” (Entrevistado 10)
“Tenho medo das reacodes e do facto de isso me poder prejudicar” (Entrevistada 19)

As opinides presentes nos excertos vao ao encontro do defendido por Levine e Leonard (1984),
autores que acreditam que a decisdo de nao revelar a orientacdo sexual no local de trabalho acontece
frequentemente devido aquilo a que apelidam de discriminacdo antecipada, ou seja, devido ao receio
gue o individuo homossexual possui de que essa revelacao coloque em risco o seu posto de trabalho e
0 seu bem-estar nele. Ragins e colaboradores (2007) sdo também defensores desta conclusao ja que,
segundo os proprios, 0 medo de repercussdes negativas pode afetar significativamente a decisao de
revelacao, conclusdo agora reforcada com base nos relatos acima transcritos.

Mas os relatos ndo se prendem a discriminacao antecipada, sendo outros os motivos

enumerados, tais como o facto de essa ser uma informacéo de foro privado:
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“Eu ndo ia estar a dizer “Sou gay, o/d, tudo bem, prazer, prazer”. Néo senti necessidade disso,

porque oh pah é a minha vida e isso soé a mim me diz respeifo.” (Entrevistado 1)

“ninguém tem que saber a tua vida, tu vais la para trabalhar e pronto. {...) Ndo falo sobre isso,

néo tenho de falar sobre uma cofsa que é privada que é minha.” (Entrevistado 2)

Estes relatos reforcam a ideia de Bohan (1996) segundo o qual a decisdao de nao revelacéo
pode resultar apenas do facto de o trabalhador considerar que essa & uma informacao privada que em
nada diz respeito ao seu trabalho e que, por isso, se torna desnecessaria.

A percecdo de um ambiente laboral hostil € também apresentada como um dos motivos na

base da decisao de nao revelacao, tal como ilustrado nos recortes que se seguem:

“Por exemplo, eu trabalho agora num centro de saude e eu ja ouvi coisas de enfermeiros,

médiicos e auxiliares, de uma crueldade...” (Entrevistada 6)

“havia muitos comentarios homofdbicos por parte dos meus colegas, do meu patréo, dos

clientes e tudo.” (Entrevistado 9)
“Tanto nos professores como nos alunos eu notava muito pouca abertura” (Entrevistada 19)

“era uma regido muito conservadora, muifo catdlica, muifo fechada e nao me sentia
propriamente a vontade para me expor dessa forma porque vi que o ambiente nao era propicio

a /sso.” (Entrevistado 20)

“esta Ii um grupo de pessoas cuja conversa vai totalmente contra toda a minha existéncia,
assim uma cena louca mesmo. Pronto, al tu percebes e ja sabes. (...) o que eu senti naquela
Situacdo era que se eu me expusesse como homossexual era muito facil ser inferiorizado e

rebaixado.” (Entrevistado 21)

A semelhanca do exposto nos estudos de Ragins (2008) e Garcia e Souza (2010), estes
excertos revelam que a probabilidade de um trabalhador gay ou lésbica revelar o seu homoerotismo €
menor quando este perceciona um ambiente laboral hostil e heterossexistas. Alem disso, estes relatos
reforcam também os discursos de Beals et al. (2009) e Ferreira (2007) que defendem que a revelagao
da homossexualidade em contexto laboral nao acontece sem que seja avaliada a probabilidade de

rejeicdo por colegas e supervisores, sendo que quando gays e léshicas se apercebem de que nao
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havera aceitacao, respeito e suporte por parte das pessoas com quem interagem diariamente, acabam
por nao revelar o seu homoerotismo, permanecendo no armario — /n7 closeted. Ou seja, nestes casos a
decisao de nao revelar a orientacdo sexual esta também associada a discriminacao antecipada, ou
seja, devido ao receio que o individuo homossexual possui de que essa revelacao cologue em risco o
seu posto de trabalho e 0 seu bem-estar nele, receio esse proveniente da analise do meio envolvente
(Levine & Leonard, 1984).

Para além dos motivos j& apresentados, a falta de uma relacao de proximidade com os colegas

de trabalho é também um dos fatores referidos pelos entrevistados:

“Na loja nunca cheguei a assumir-me, nunca tive uma relacdo significativa e alguém com

quem eu sentisse vontade de partilhar alguma coisa da minha vida privada.” (Entrevistada 5)

“o tipo de relacdo que nds temos nao € proxima para termos conversas pessoais. Fu com as
minhas colegas ja falei do curso que fizemos, da faculdade em que estudamos, mas nunca de

coisas privadas, ndo ha muito esse lado.” (Entrevistado 21)

“eu tenho muifo pouca atividade em grupo com as pessoas de I/ porque ndo me sinfo muito
motivada a isso, muito enquadrada, sinfo que as pessoas sdo muito diferentes de mim.”

(Entrevistada 19)

“nunca estabeleci um nivel de confianca demasiado elevado com colegas na escola”

(Entrevistado 10)

De acordo com Tejeda (2006), a vontade de nao construir relacdes alicercadas na mentira é a
responsavel por levar, muitas vezes, os colaboradores homossexuais a revelar o seu homoerotismo
aqueles com quem interagem diariamente e pelos quais nutrem algum tipo de amizade. Ora, se esta
amizade nao existe torna-se, segundo os entrevistados, irrelevante tal revelacao.

Por fim, ha ainda uma entrevistada que revela que a razdo pela qual decide manter esse lado
da sua vida oculta se prende com o facto de a sua homossexualidade poder constituir motivo para

duvidarem da sua qualidade enquanto profissional:

“no sentido de eu achar que védo duvidar da minha qualidade de ensino ou de avaliacdo

consoante esta possibilidade da minha vida pessoal.” (Entrevistada 19)
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Esta razdo assenta num medo compreensivel ja que, de acordo com Brandao (2013), a
revelacao da orientacdo sexual torna por vezes irrelevantes, ou menos relevantes, as competéncias
profissionais, 0 que faz com que o colaborador homossexual seja avaliado com base num atributo que
em nada esta associado ao dominio profissional. E este receio de ver a sua competéncia profissional

questionada, que leva a entrevistada 19 a decidir ndo revelar a sua homossexualidade.

Tabela 17 - Motivos da nao revelacao

Motivos da nao revelacao

Discriminacao antecipada 5
Ambiente laboral hostil 5
Auséncia de relacoes de amizade 4
Informacao de foro privado 2
Receio de questionamento do profissionalismo 1

4.5.2. Estratégias de disfarce

Quando questionados sobre as estratégias de disfarce adotadas de modo a “esconder” a sua
homossexualidade em ambiente laboral, os entrevistados deram alguns exemplos enquadrados nas ja

abordadas estratégias de prevencao:

“Ouando surgiam assuntos relacionados com isso (...) mandava o assunto para longe de mim,
tfentava que ndo viesse para o meu lado. Tentava evitar colocar-me nessa posicao de ter de

falar sobre a minha vida pessoal.” (Entrevistado 1)

“tentava sempre fugir do assunfo. (...) Quando perguntam 'ah, mas fu nunca namoraste?", se
calhar até dizia que namorava, mas deixava sempre a questdo do pronome por dizer. {...) A

questao do género era uma coisa que eu tentava sempre omitir.” (Entrevistada 6)
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“eu costumo deixar o género em aberto ou refiro 0s dois, falando de alguém. Se eu tivesse que
falar com um superior hierdrquico sobre uma questao de namoro, acredito que provavelmente

fria omitir ou trocar o género” (Entrevistado 8)

“a minha vida pessoal néo vai para o trabalho ja muito por causa disso e isso era basicamente

um néo assunto, néo falava simplesmente dessa situacdo.” (Entrevistado 10)

“Uma das minhas principais formas de o fazer é evitar isso (...) Ja evifo muito ter uma relacgo

mais pessoal com éeles porque ndo quero dar o meu lado pessoal também.” (Entrevistada 19)

“Basicamente o que eu fazia era esquivar-me desses assuntos quando eles surgiam (...) por
exemplo, dizia que me estavam a chamar ou a ligar ou respondia nao respondendo e nao

implicando géneros, percebes?” (Entrevistado 20)

Estes recortes revelam atuacdes consistentes com as estratégias de prevencao mencionadas
por Brandao (2013) e Herek (1996), através das quais o individuo esconde o seu homoerotismo
ocultando informacdes da sua vida pessoal, o que implica que exista uma regulacdo constante do
comportamento e um cuidado acrescido com o tipo e o conteido das interacées que tem com as
pessoas com quem lida diariamente em contexto laboral. Evitar o assunto e nao referir o género do
parceiro(a) atual ou passado sdo, tal como demonstrado, as estratégias de prevencdo mais adotadas
pelos participantes que dizem nao assumir a sua orientacao sexual no local de trabalho atual e¢/ou em
trabalhos anteriores. Ha ainda dois entrevistados que afirmam evitar criar relacdes de amizade
demasiado proximas com os colegas de trabalho como forma de prevencdo ja que, caso isso
acontecesse, era um assunto que provavelmente iria surgir e que estes ndo querem,/ queriam abordar.
Tal como defende Tejeda (2006), a vontade de n&do construir relacdes alicercadas na mentira leva,
muitas vezes, 0s colaboradores homossexuais a revelar o seu homoerotismo aqueles com quem
interagem diariamente e pelos quais nutrem algum tipo de amizade. Posto isto, para evitar esse peso
de alimentar relacdes contruidas na base da mentira, estes participantes optam por ndo dar espaco
para que estas se criem.

Mas os exemplos das estratégias de disfarce adotadas nao se esgotam nas estratégias de

prevencao, podendo assumir a forma de estratégias de encobrimento/ fabricacao:

“em vez de meter o “0” metes o “a”” (Entrevistado 2)
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“Dizia que era solfeira, mas depois ja ndo fazia sentido nenhum porque as tantas ja contava

uma historia do meu namorado {(...) era namorado que eu dizia” (Entrevistada 5)

“cheguei a ter cometarios homoidbicos so para disfarcar. (...) troquei a minha forma de andar,
de falar, de ser, de vestir. {(...) E eu contava as minhas historias que tinha com rapazes mas

dizia que eram com raparigas.” (Entrevistado 9)

“Ouando surgiam essas conversas cheguel a alinhar na cena e a falar da pessoa como sendo

do sexo feminino.” (Entrevistado 21)

Estes relatos que vao ao encontro das estratégias de encobrimento/ fabricacdo mencionadas
por Branddo (2013) e Ragins e Cornwell (2001), segundo os quais o trabalhador cria uma identidade
heterossexual fornecendo aos que o rodeiam, de forma consciente e deliberada, informacdes falsas
sobre a sua vida pessoal. De acordo com Day e Schoenrade (2000) e Ragins e Cornwell (2001), a
invencao de relacdes heterossexuais e a existéncia de discursos heterossexistas sdo as estratégias
adotadas com maior frequéncia para esta criacao de um novo “eu”, conclusdes reforcadas com base
nos testemunhos dos participantes acima apresentados.

Apesar de nao terem revelado a sua orientacao sexual, grande parte dos entrevistados admite
a hipotese de existéncia de rumores acerca da mesma ainda que nunca lhes tenha chegado essa
informacdo de forma concreta. Esta crenca é apoiada no facto de, segundo os préprios, possuirem
tracos fisicos e de personalidade, como maneirismos, expressdes, gestos e formas de andar e vestir,
que possam dar a entender a sua homossexualidade, o que vem mais uma vez reforcar a ideia de que
os trabalhadores homossexuais sdo muitas vezes estereotipados e discriminados por possuirem

caracteristicas associadas ao sexo oposto (Ahmed, 2013).

Tabela 18 - Estratégias de disfarce

Estratégias de disfarce

Estratégias de prevencao 6

Estratégias de encobrimento / fabricacao 4
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4.5.3. Consequéncias pessoais da nao revelacao

Analisados os motivos pelos quais 0s entrevistados decidem mantar oculta a sua orientacao
sexual no local de trabalho, bem como as estratégias a que recorrem para o fazer, importa agora
perceber as consequéncias que essa decisdo acarreta tanto a nivel pessoal como profissional.

Em relacdo as consequéncias em termos pessoais, 0s participantes deixam claro o impacto
dessa escolha nos seus niveis de bem-estar psicolégico e de satisfacdo com a vida em geral, sendo a
sensacao de ndo autenticidade a consequéncia referida por todos os entrevistados que dizem nao
assumir a sua orientacdo sexual no local de trabalho atual e/ou em trabalhos anteriores. Destacam-se

0s seguintes relatos:

“Eu sentia que tinha de ser uma personagem de novela, tinha de dizer e fazer coisas que nao

eram da minha natureza, ser algo que ndo era.” (Entrevistado 1)

“Lembro-me que me sentia mesmo sufocada todos os dias, porque ndo estava a ser eu. S0

podia ser eu quando sai de /4!” (Entrevistada b)

“Fu acho que a gente anula-se (...) E uma vigildncia constante sobre as palavras que tens {...)
Tinha de estar sempre atenta ao que dizia porque 13 ndo era ssumida e em casa e com 0s

meus amigos era.” (Entrevistada 6)

“€ uma vida dupla (...) Néo te sei explicar, mas ficava muito mal porque a vida era uma farsa.”

(Entrevistado 9)

“fico sempre alerta, fico sempre mars insegura, cria-se ali essa sensacao de que somos menos

de alguma forma ou que se calhar estamos errados (...) custava-me (...) ndo ser verdadeira.’

(Entrevistada 19)

Os relatos dos entrevistados coincidem com a conclusdo de Clair e colaboradores (2005) de
que a decisdo de ndo revelacdo exige que a pessoa viva uma “vida dupla” e adote diferentes
“personas’ dentro e fora do local de trabalho, especialmente pelo facto de todos os entrevistados que
afirmam ocultar esta informacao no seu local de trabalho serem assumidos na sua vida pessoal.
Segundo Brandao (2013), Griffith e Hebl (2002) e Ozeren (2013) isto faz com que estes trabalhadores

possuam niveis mais baixos de bem-estar psicologico e de satisfacdo com a vida em geral, devido ao
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dispéndio diario de energia nas atividades focadas em encobrir a identidade estigmatizada, conclusao
aqui reforcada com base nos testemunhos dos entrevistados.
A dificuldade em desenvolver e manter relacbes de amizade é também uma das

consequéncias elencadas pelos entrevistados:

‘acho que afeta também nas relacbes que tens ou podes ou poderias vir a ter porque ha

sempre ali aquela mentirinha de base, percebes?” (Entrevistado 8)

“e claro que também tem influéncia nas relacoes que podia criar com oS outros professores,
porque como ja te disse nio levo a minha vida pessoal para o trabalhio ja muito por causa da

minha orientacdo sexual.” (Entrevistado 10)
“afeta muito o lado social e as amizades, sem duvida.” (Entrevistada 19)

“acabas por estar ali com uma questdo no subconsciente. (...) hd momentos de convivio {...) e

afeta muito esse lado da socializacdo. ” (Entrevistado 21)

Os relatos acima transcritos vém apoiar o defendido por Brandado (2013), segundo a qual as
estratégias de disfarce podem acarretar consequéncias nefastas ao nivel da saude psicologica e do
bem-estar pessoal, consequéncias essas que podem ir desde a sensacao de nao autenticidade até a

dificuldade de desenvolver e manter relacoes de amizade.

Tabela 19 - Consequéncias pessoais da nao revelacao

Consequéncias pessoais da nao revelacao

Sensacao de nao autenticidade 10

Dificuldade em desenvolver e manter relacdes de amizade 4

4.5.4. (Auséncia de) Consequéncias profissionais da nao revelacao

No que diz respeito as consequéncias profissionais da decisdo de nao revelacao, ao contrario
do defendido por Day e Schoenrade (2006) e Ragins et al. (2007), que afirmam que esta escolha pode

resultar na quebra de produtividade e no desejo de abandonar a organizacdo mesmo na auséncia de
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discriminacao real, nenhum dos entrevistados mencionou ter-se sentido afetado nesse aspeto. Isto
acontece, segundo 0s proprios, porque conseguem/ conseguiam fazer uma separacao clara entre a
vida pessoal e profissional. Ou seja, mesmo que a decisao de nao revelar a sua orientacao sexual tenha
efeitos nefastos a nivel pessoal, estes conseguem separar esses sentimentos do seu desempenho

enquanto profissional, ndo sendo, por isso, esta area afetada. Destaca-se o seguinte relato:

“Eu sempre consegui separar muito bem as dguas, mesmo que isso me pudesse afetar a mim

néo afetava o meu trabalho.” (Entrevistada 19)

Tabela 20 - (Auséncia de) Consequéncias profissionais da nao revelacao

(Auséncia de) Consequéncias profissionais da nao revelacao

Separacao entre a vida profissional e pessoal 10

4.6. Politicas e praticas organizacionais de inclusao e protecao contra a
discriminacao

4.6.1. Efeitos

Dos 21 entrevistados, apenas 4 dizem existir, na empresa na qual trabalham ou trabalharam,
politicas e medidas organizacionais destinadas a promover a inclusdo de homossexuais na vida e

dindmicas organizacionais, nomeadamente os entrevistados 9, 10, 12 e 18.

“Eu nao posso ter comentdrios homofdbicos, racistas. [sso é-nos dito quando somos

contratados e durante o processo de formacdo, e esta escrifo também” (Entrevistado 9)

“Sim, existem nas escolas. Temos o Presse, que é o Programa Regional de Educacdo Sexual
em Saude Escolar (...) em que tem de haver um minimo de 14 a 16 tempos lecionados por
ano acerca da sexualidade nas suas varias vertentes e um dos temas € precisamente a

homossexualidade” (Entrevistado 10)

Todavia, o entrevistado faz questao de referir que entre colegas nao ha efetivamente nenhuma

politica ou medida.
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“Sei que ha uma politica de ndo discriminacdo em relacdo a raca, orientacdo sexual, etc. /sso
estd exposto em varios Sitios desta empresa. Nas outras empresas que em trabalhei, gue eram

mais pequeninas, nunca vi a politica exposta” (Entrevistada 12)

“Na empresa X, que é uma gigante americana (...) tém sessoes de esclarecimento ou acoes de
formacdo ou coisas do género. E chegaram a falar com funcionarios que faziam parte do

coletivo e que estivessem mais a vontade para poder expor a sua historia. ” (Entrevistado 18)

Estes recortes vao ao encontro do defendido por Mundz e Thomas (2006) que acreditam que a
procura pelos principais aspetos que poderdo garantir o bem-estar dos trabalhadores homossexuais
tem ganho mais relevancia, especialmente junto das grandes empresas.

Os entrevistados revelam considerar eficazes as medidas adotadas, principalmente pelo facto
de existirem casos em que o seu nao cumprimento acarretou sansdes pesadas para os infratores, uma
das quais o despedimento. Posto isto, os participantes assumem que estas medidas conferem
essencialmente uma sensacdo de seguranca. Esta conclusdo é partilhada por Ozeren (2014) que
defende que as empresas que implementam medidas para prevenir a discriminacdo com base na
orientacado sexual transmitem a ideia de um ambiente laboral seguro. Este clima de trabalho seguro é o
responsavel, de acordo com Badgett e colaboradores (2013), por melhorar a saude psicoldgica e o
bem-estar geral dos colaboradores homossexuais, facto aqui comprovado pela referida sensacao de

seguranca sentida pelos entrevistados.

Tabela 21 - Efeitos

Efeitos

Sensacao de seguranca 4

4.6.2. Auséncia de politicas e praticas organizacionais de inclusio e protecao
contra a discriminacao

A grande maioria, 17 dos 21 participantes, afirma nado existir qualquer tipo de politica e
medida, quer na empresa atual quer na(s) passada(s), pensada no sentido de assegurar o bem-estar e

a igualdade de tratamento dos colaboradores homossexuais e restante comunidade LGBTI+.
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Este facto vem sustentar a conclusdo de Carreiro (2014) de que as politicas e praticas que
visam a inclusao da comunidade LGBTI+, bem como a protecao contra a discriminacéo e a igualdade
de tratamento, nao fazem parte do dia a dia de muitas organizacdes e que ha ainda um longo caminho
a percorrer. Esta conclusdo ¢ reforcada no Guia ADIM, onde consta que em Portugal existe uma maior
preocupacao com as questdes relativas ao género e a etnia, sendo ressaltada a ideia de que nao
podem existir minorias mais importantes que outras, ja que “a inclusédo nao pode ser trabalhada de
forma isolada ou dispersa e desagregada ja que é apenas uma e, no que refere as politicas
empresariais e institucionais, deve ser tratada em todas as suas dimensdes” (Pichardo et al., 2019,
p.15).

Contudo, convém referir que destes 17 entrevistados, 10 fizeram questdo de mencionar que se
essas medidas existem elas nao sao divulgadas e que, por isso, se torna dificil afirmar com 100% de

certeza a sua inexisténcia, destacando-se os seguintes relatos:

“F assim, se essas medidas existiam eu nunca tive conhecimento absolutamente nenhum
delas. Nada, nad! E olha que eu leio sempre muito bem os contratos e todas as informacoes

que me djo.” (Entrevistado 1)

“Oue eu saiba no (..) prdticas que realmente levam a incluséo da homossexualidade em

especifico, ndo conheco.” (Entrevistada 5)

“Nao tenho conhecimento nem de homossexuais nem de outras politicas quaisquer.

Infelizmente nada!” (Entrevistada 6)

“Néo, desconheco, ndo sel de tal situacao. Se havia, ndo conheco.” (Entrevistado 14)

Estes recortes das entrevistas vém comprovar a alegacdo de Griffith e Hebl (2002) de que
existem muitos trabalhadores que nao tém conhecimento acerca da existéncia de medidas que
promovem a protecao contra a discriminacao e igualdade de tratamento nas empresas nas quais
trabalham, mesmo em casos em que elas existem, pelo que é fundamental que estas garantam que
essa informacao é do conhecimento de todos.

E importante ainda referir que, tal como mencionado pela entrevistada 3, ha empresas que
nao adotam estas politicas e medidas por acreditarem que ndo sdo necessarias, muitas vezes por

desconhecerem a existéncia de colaboradores homossexuais:
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“Eu acho que ndo havia nenhuma politica em relacdo a isso porque eu acho que nunca
precisaram de as ter honestamente. Porque aqui onde eu vivo ainda vive foda a gente muito no

armario (...) provavelmente daqui a 4 ou 5 anos ja vao ter.” (Entrevistada 3)

Este excerto reforca a ideia de que a medida que aumenta o conhecimento acerca das
experiéncias unicas e complexas de trabalho enfrentadas pelos trabalhadores LGBTI, aumenta também
a necessidade de criar condicdes destinadas a apoiar estes trabalhadores (Mundz & Thomas, 2006).
Ora, 0 que aqui se depreende é que se as empresas desconhecem a existéncia de funcionarios
homossexuais podem descartar estas medidas por as considerarem inuteis.

Além disso, ha empresas que por trabalharem esse tipo de questdes ndo se sentem na
necessidade de adotar estas medidas. E o caso da entrevistada 7, técnica de reducéo de riscos numa

ONG que afirma:

“Néo, ndao hd, mas na empresa em que eu estou atualmente seria estranho se houvesse essa
necessidade, porque obrigatoriamente quem trabalha /4 € contratado por ter essa
sensibilidade. Ndo descobrimos a melo que aquela pessoa é tremendamente homofdbica, isso

seria de cairmos todos pro lado” (Entrevistada 7)

0O mesmo acontece com a entrevistada 19 e o entrevistado 18 e 20 que, por pertencerem ao
setor das artes e, no segundo caso, da moda e comunicacao, setores que segundo 0s proprios sao
pouco problematicos, dizem nao haver necessidade de adotar este tipo de medidas.

Mas, tal como afirma a entrevistada 12:

“Fu penso que é como fodas as outras leis em relacdo a qualquer crime, ndo € por
desconhecimento que ela ndo se aplica, todos nds sabemos que ndo podemos roubar, néo

estd é escrito em lado nenhum.” (Entrevistada 12)

Daqui decorre que a inexisténcia de politicas e medidas que visam a inclusao de homossexuais
na vida e dinamicas organizacionais nao pode ser uma desculpa para cometer atos discriminatorios

para com esta minoria.

90



Tabela 22 - Auséncia de politicas e praticas organizacionais de inclusao e protecao contra a
discriminacao

Auséncia de politicas e praticas organizacionais de inclusao e protecao

contra a discriminacao

Incerteza acerca da auséncia efetiva de medidas 10
Desconhecimento da existéncia de colaboradores homossexuais 1
Setores inclusivos e nao problematicos 4

4.6.3. Sugestoes dos entrevistados

Como um dos objetivos da presente investigacao é propor politicas e medidas organizacionais
destinadas a promover a inclusdo de homossexuais na vida e dinamicas organizacionais, foi pedido aos
entrevistados para sugerir algumas medidas que estes acreditam que iriam servir esse proposito,
sendo que grande parte defende que conhecimento é poder e que a existéncia de formacdes seria uma

boa aposta.

“Apostar em formacoes claro que poderia ajudar (...) porque a educacdo é a chave de tudo, e

se ndo temos educacao o que prevalece é a [gnorancia.” (Entrevistado 1)

“Poderia haver tipo alguma espécie de formacdo ou programa de intervencao e de capacitacdo
principalmente das direcoes ou dos organismos responsaveis pelo recrutamento e gestao de

recursos humanos para sensibilizar para esta area.” (Entrevistada 5)

“Eles nas formacoes falam sobre isso, mas nao aprofundam o assunto, acho que devia haver

uma parte da formacao que fosse mesmo dirigida a /sso.” (Entrevistado 9)
“a formacéo costuma ser normalmente a base de tudo, digamos assim” (Entrevistado 10)

“Acho que as formacdes poderiam existir, se servir para mudar a mentalidade de uma pessoa

Ja é dtimo.” (Entrevistada 11)
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“Ha pessoas e associacdes em Portugal que déo palestras, a ILGA por exemplo, e deviam levar
€554as pessoas € essas associacoes a dar palestras e formacoes nas empresas.” (Entrevistado

13)

“Como tu na escola tens formacao civica, devia haver formacdo civica empresarial, apostar em

formacoes e coisas do género.” (Entrevistado 15)

“acho que devia estar incluido nessas formagoes a inclusdo e essas questoes mals sociais e

mais de discriminacédo.” (Entrevistada 19)

“eu acho que formacdes sobre estas questoes seria importante. Porque as vezes é mesmo

falla de conhecimento, é mesmo falta de entendimento daguelas questoes. ” (Entrevistado 20)

Esta foi a medida mais sugerida pelos participantes e que vai ao encontro das conclusdes
esplanadas no Guia ADIM, onde consta que a formacao relativamente a diversidade sexual e identidade
de género deve ser ministrada a todos os membros de uma empresa, independentemente da sua
hierarquia ou departamento, e deve ser umas das primeiras acdes a implementar de modo a garantir o
respeito no local de trabalho. De acordo com o mesmo Guia, as formacoes devem ser realizadas com
um elevado grau de importancia pelas empresas, “ndo deixando que se tornem numa atividade
pontual, marginal, voluntaria ou nao reconhecida” (Pichardo et al., 2019, p.29).

Para além das formacdes, houve quem deixasse clara a importancia da existéncia de uma

politica de reporte bem definida e da atribuicdo de consequéncias & pessoa reportada:

“4 semelhanca do livro de reclamacdes, devia estar na lei e devia ser obrigatdrio haver uma
politica de reporte andnima (...) porque (...) primeiro as visadas das piadas sentem-se mais a
vontade para reportar situacoes anormais, e as que fazem ou faziam as piadas sabem que néo

0 podem fazer porque podem sofrer consequéncias.” (Entrevistado 8)

“eu sinto falta de uma pessoa que esteja 13, ndo a repreender mas algo do género, quando
acontecem atitudes que demonstram preconceitos (...) e acho que faz sentido haver um canal

de denuncia.” (Entrevistada 16)

“Acho que a partir do momento em que houvesse queixas de casos de discriminacao {(...)
essas pessoas deviam ir pra rua, direto. Ou no limite ser chamadas a atencdo e nao fechar os

olhos.” (Entrevistada 17)
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“Acho que é muifo importante repreender e abrir 0s olhos as pessoas que fazem as atitudes

erradas” (Entrevistada 19)

Estas sugestoes assinalam a importancia que as politicas de reporte e consequente repreensao
podem ter na transmissao de uma sensacao de seguranca aos trabalhadores homossexuais. No
entanto, importa salientar que quando nao sdo implementadas de forma consistente e ndo existem
consequéncias para quem nao as cumpre, podem ser interpretadas como nada mais do que
“promessas vazias” (Clair et al., 2005, p. 84), pelo que se torna fundamental que as empresas as
apliquem de forma coerente. Além disso, transmitem uma mensagem clara a quem discrimina ou
pensa discriminar que nenhuma forma de discriminacao ou conduta ofensiva dirigida a individuos com
base na sua orientacdo sexual ou identidade de género serdo toleradas (Human Rights Campaign
Foundation, 2021; Webster et al., 2017).

Os convivios intra e extra empresa e a planificacdo de rodas de conversa e debates informais

sao também medidas elencadas pelos entrevistados:

“Eu acho que é sempre bom para a comunidade (...) organizarem almocos, jantares, para as

pessoas se conhecerem melhor (...) sdo sempre bons para a inclusdo” (Entrevistada 3)

“Por exemplo, a sexta-feira a empresa toda vai ver um filme sobre um tema polémico, neste
caso sera sobre a homossexualidade |(...) e no final de cada filme trocar impressoes (...) acaba

por ser util para o trabalhador apalpar terreno.” (Entrevistada 4)

“bromover convivios, rodas de conversa, esse tipo de coisas (...) tudo direcionado para essa

questdo. ” (Entrevistada 6)

“A minha sugestdo seria essencialmente criar espacos para as pessoas falarem (...) ou sejfa,

ser um didlogo direcionado, ndo tanto uma formacdo.” (Entrevistada 7)

“bromover convivios informais dentro do local de trabalho, ou seja, dar espaco para as pessoas

se conhecerem para além do trabalho.” (Entrevistada 17)

Estas sugestdes reforcam mais uma vez a ideia da importancia de avaliar a probabilidade de
rejeicdo ou, nas palavras da entrevistada 4, de “apalpar terreno”. De acordo com Beals e
colaboradores (2009), o trabalhar homossexual tende a revelar a sua orientacdo sexual apenas quando

estdo reunidas um conjunto de condicbes que facam com que o individuo considere elevada a
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probabilidade de os outros a aceitar. Estes convivios e rodas de conversa sao fundamentais para os
colaboradores gays e lésbicas, tal como defende Brandao (2013), “puxarem o assunto” e avaliarem a
atitude e a posicao dos que o rodeiam.

Além disso, de acordo com os entrevistados, estas iniciativas fomentam as relacées de
amizade dentro das organizacdes, fator que assume uma relevancia critica, de acordo com Brand&o
(2013) e Clair e colaboradores (2005), na decisdo de revelacdo. Ou seja, 0 que se retira é que o
volume de convivios € proporcional a intensidade das relacdes de amizade, relacbes essas
fundamentais para a revelacao.

A realizacao de sessoes de partilha de testemunhos é também apresentada como uma medida
que pode ser eficaz na transmissao da ideia de uma empresa inclusiva, que se preocupa com 0S Seus

colaboradores e que fomenta os atos de revelacéo:

“haver sessoes de partilha de testemunhos, ou seja, de casos de sucesso que sitvam cormo

uma espécie de exemplo e que seam encorajadores para o resto da comunidade.’

(Entrevistado 18)

Esta sugestdao vem reforcar a ideia de Clair e colaboradores (2005) de que a presenca de
outros individuos na organizacdo que tenham revelado publicamente a sua identidade invisivel e
estigmatizada apresenta-se, efetivamente, como um facilitador da decisao de revelacao, principalmente
se estes ndo sofrem ou sofreram nenhuma consequéncia negativa resultante dessa partilha. Além
disso, vai ao encontro da importancia da criacdo de grupos LGBTI+ mencionada por Webster e
colaboradores (2017).

Ha ainda quem defenda que a exposicdo de frases e pinturas alusivas nas empresas € a
realizacdo de acdes de solidariedade por parte das mesmas com organizacdes LGBTI+ seriam boas

medidas a adotar de modo a promover a inclusao e a prevenir situacdes de discriminacao:

“Pode-se fazer pinturas alusivas dentro da empresa (...) frases, efc.” (Entrevistada 6)

“acho que acdes de solidariedade para com associacées que trabalham com o coletivo

também seriam coisas importantes.” (Entrevistado 18)

De facto, tal como defende Pichardo e colaboradores (2019), com a exposi¢cdo de simbolos

como a bandeira do orgulho gay, a exposicao de frases e pinturas alusivas, a realizacao de acdes de
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solidariedade ou com a celebracdo de dias importantes para as pessoas LGBTI+, as empresas
demonstram as todas as pessoas que nelas trabalham, que visitam os seus websites e redes sociais e
que as procuram para solicitacao de produtos ou servicos, que sdo empresas inclusivas. No entanto, €é
importante salientar que estas medidas “nunca podem ser uma ferramenta Unica ou sobre a qual se
sustentam isoladamente as politicas de inclusdo de uma organizacdo.” (Pichardo et al., 2019, p.30).

A realizacao de entrevistas mais refinadas ¢ também uma das sugestdes apresentada por duas

das entrevistadas, nomeadamente as entrevistada 4 e 16:

“Seria interessante nas proprias entrevistas criar um (...) cenario polémico para perceber o que

é que aquela pessoa responderia, tracar al um bocadinho o perfil” (Entrevistada 4)

“faz sentido na entrevista ser um bocadinho mais aprofundada essa questao” (Entrevistada 16)

Apesar de nao haver literatura concordante com esta sugestdo, esta pode ser efetivamente
uma medida a adotar; no entanto, a sua eficacia é questionavel ja que em contexto de entrevista ha
uma tendéncia para o “auto elogio”, pelo que se acredita que mesmo que fossem direta ou
indiretamente abordadas essas questdes, haveria uma tendéncia por parte do entrevistado para
transmitir a ideia de aceitacao e inclusdo mesmo gue essa nao seja a sua crenca.

Por fim, importa ainda fazer referéncia a mais duas das sugestdes elencadas pelos
entrevistados. Apesar de, mais uma vez, nao existir literatura que as suporte, consideram-se

pertinentes e, por isso, dignas de destaque:

“Acho que devia haver um plano para subir a carreira obrigatorio (...) quando assinasse o
contrato ja devia ser proposto (...) assim ndo lhes dava oportunidade, se descobrissem, de me

prejudicar” (Entrevistada 3)

“Imagina que eu tenho uma fabrica com 300 pessoas. Uma das medidas seria por um

funcionario mistério (...) para fazer ali uma espécie de sondagem” (Entrevistada 4)

Todas as sugestdes apresentadas reforcam a ideia de que sao efetivamente varios os exemplos
de politicas e praticas organizacionais capazes de melhorar o ambiente de trabalho dos colaboradores
LGBTI+ (Webster et al., 2017).

Apesar de todas estas propostas, ha ainda qguem afirme que a chave € mesmo o tempo:
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“Se nds olharmos para a historia percebemos que as coisas com o passar do tempo, com a
alteracdo das geracoes, as coisas sa0 mais normalizadas. Repara, o divorcio para nos é uma
coisa banal, mas ha 40 anos nao era. Tenho esperanca que as coisas daqui a uns anos sejam

diferentes (...) Para mim a chave é o tempo!” (Entrevistada 11)

Tabela 23 - Sugestdes dos entrevistados

Sugestoes dos entrevistados

Formacdes 9
Convivios intra e extra empresa e planificacao de rodas de conversa e debates 5
informais

Politica de reporte e atribuicdo de consequéncias a pessoa reportada 4
Entrevistas mais refinadas 2
Sessodes de partilha de testemunhos 1
Exposicao de frases e pinturas alusivas 1
Realizacao de acoes de solidariedade 1
Plano de progressao de carreira 1
Funcionario mistério 1
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CAPITULO V - CONCLUSAO

Tal como ja mencionado, os estudos organizacionais realizados nas Ultimas décadas acerca da
diversidade no local de trabalho tém-se debrucado maioritariamente sobre as identidades sociais
visiveis como a idade, a raca e o género, deixando relativamente esquecida e inexplorada a realidade
das identidades sociais invisiveis, como € o caso da orientacao sexual.

Apesar de nos ultimos anos se ter vindo a assistir a um aumento da preocupacao por parte da
comunidade cientifica em realizar investigacoes acerca deste tema, a verdade é que esta continua a
ser uma realidade sobre a qual a informac&o € ainda escassa. Posto isto, a presente investigacdo surge
com o objetivo de contribuir para uma inversao dessa tendéncia procurando-se contribuir para o
conhecimento sobre a homossexualidade no mercado de trabalho, ambiente onde a sexualidade
deveria ser irrelevante.

Apods a realizacao de todas as etapas mencionadas na metodologia e redacao da analise e
discussao de resultados, encontram-se reunidas todas a informacOes necessarias para a enunciacao
das consideracdes finais.

No que diz respeito ao primeiro objetivo, nomeadamente perceber se a homossexualidade é
um fator prejudicial no acesso ao emprego, os testemunhos recolhidos vém confirmar as conclusdes
de Drydakis (2019). Ou seja, quando as pessoas sao identificadas como gays ou lésbicas durante a
fase inicial de recrutamento, ha efetivamente uma tendéncia para serem discriminadas mesmo tendo
as habilitacoes e experiéncia profissional requeridas.

Apesar de esta ter sido uma realidade vivenciada por uma pequena parte da amostra, a
verdade é que sao muitos os entrevistados que fazem questdo de mencionar que acreditam nao ter
sido discriminados apenas pelo facto de ter sido algo do qual o(a) entrevistador(a) nao se tenha
apercebido, havendo até quem tenha referido ter-se sentido na obrigacdo de esconder certas
caracteristicas da sua personalidade de modo a ocultar a sua homossexualidade e, deste modo, evitar
situacdes de discriminacao.

O segundo objetivo passa por explorar experiéncias concretas de discriminacdo vividas na
primeira pessoa e efeitos nas vitimas desses comportamentos. Através da analise dos relatos
recolhidos nas entrevistas foi possivel concluir que a discriminacdo em ambiente laboral tendo por

base a orientacdo sexual €&, infelizmente, uma realidade ainda muito presente, ja& que uma porcao
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significativa dos entrevistados revela ja ter sido discriminado no local de trabalho atual e/ou passado(s)
devido a sua homossexualidade.

A competéncia profissional questionada, o isolamento por parte de colegas e perante clientes,
o despedimento e os comentarios inapropriados e homofdbicos fazem parte dos episédios mais
comuns de assédio e discriminacao laboral relatados pelos entrevistados, facto que vem comprovar
que a discriminacao informal &, de facto, e no seguimento dos estudos de Branddo (2013), Garcia e
Souza (2010), Hebl et al. (2002) e Levine e Leonard (1984), o tipo de discriminacdo mais comum. Isto
porque nao assenta em procedimentos e politicas institucionalizadas, mas sim em ac¢des ditas mais
subtis que envolvem interacdes nao-verbais, para-verbais e verbais.

De salientar que, ao contrario do esperado apos a redacdo do enquadramento tedrico, nao
foram mencionadas quaisquer desigualdades salariais nem barrado o acesso a promocdes e
consequente desenvolvimento de carreira por parte dos participantes do estudo.

Em relacdo ao reporte dos incidentes, a maioria dos entrevistados que afirma ja ter sido alvo
de discriminacao revela que, por imaturidade na altura do sucedido, medo de represalias, vergonha
e/ou inexisténcia de pessoas apropriadas para receber a denuncia, decidiram ndo o fazer, resultados
partilhados por Herek (2000) e pelo relatorio Discriminacdo Contra Pessoas LGBTI+ referente ao ano
de 2019, que concluem que as denuncias sao ainda escassas.

No que diz respeito as consequéncias dos episodios discriminatorios, € no bem-estar pessoal
que os entrevistados dizem sentir mais impacto, sendo a tristeza, a depressdo e o isolamento, a
dificuldade em comer e dormir, a falta de autoestima e a sensacao de humilhacao os efeitos relatados,
conclusao que vai ao encontro do defendido por Herek e colaboradores (1999). Fica assim claro que,
tal como defende Drydakis (2019), os episodios de assédio e discriminacdo laboral, quando ndo
sinalizados e solucionados, podem efetivamente ter consequéncias graves para a saude fisica e mental
dos individuos que deles sao alvo.

Ja a nivel profissional os relatos ficam marcados por uma dualidade entre a presenca € a
auséncia de consequéncias provenientes dessas experiéncias discriminatorias. No entanto, é
importante mencionar que, quando as ha, passam essencialmente por uma diminuicdo da
produtividade, satisfacdo e motivacdo organizacionais e pelo desejo de abandonar a organizacao,
conclusao partilhada com Clair e colaboradores (2005) e Ozeren (2014).

Em relacao ao terceiro objetivo, nomeadamente conhecer a intencao/decisao de assumir, ou

nao, a orientacao e consequéncias dai decorrentes ou antecipadas, a construcao de relacdes de
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amizade e a existéncia de ambientes organizacionais inclusivos foram os principais motivos na base da
decisao de revelacao, conclusao que vai ao encontro do defendido por Griffith e Hebl (2002). Acresce o
desejo de “educar” as outras pessoas, de mudar as condicoes sociais de trabalho e de desafiar as
normas sociais que levam a discriminacao, o facto de serem assumidos(as) nas suas vidas pessoais, 0
facto de terem outros colegas de trabalho homossexuais ou da comunidade LGBTI+ e o facto de
esconder ser emocionalmente mais caro do que revelar, testemunhos também eles consistentes com a
literatura apresentada.

Em relacao a este assunto concluiu-se ainda que a revelacao é feita maioritariamente de forma
direta, ou seja, o individuo assume a sua homossexualidade perante aqueles que o rodeiam de forma
clara e, na generalidade, de forma verbal.

A reacao por parte dos colegas de trabalho tende a ser, no geral, positiva. De salientar que
mMesmo nos casos em que existiu discriminacédo, os entrevistados dizem ndo se arrepender de ter
revelado j& que o beneficio de minimizar a dissonancia entre quem realmente sdo e a imagem que
projetam para os outros vale o risco de exposicao a eventual estigmatizacado, preconceito e
discriminacdo, facto concordante com o defendido por Shallenberger (1994).

Os efeitos de “sair do armario” sdo sentidos maioritariamente no bem-estar pessoal dos
entrevistados que apresentam um maior ajustamento psicolégico e satisfacdo com a vida, sobretudo
pelo facto de poderem estabelecer relacionamentos mais proximos e honestos com os seus colegas e
por ndo terem de despender energia em esconder a sua homossexualidade, testemunhos que
corroboram as evidéncias encontradas em Griffith e Hebl (2002) e Ragins (2008).

Ainda que tenham sido relatadas consequéncias a nivel profissional, estas nao foram
significativas pelo facto de os participantes sempre terem conseguido fazer uma separacado clara entre
os conflitos pessoais dentro da(s) empresa(s) na(s) qual/quais trabalham ou trabalharam e a sua vida
profissional, pelo que a sua produtividade ndo saiu, no geral, afetada.

Por sua vez, a decisao de nao revelacao esta maioritariamente associada a discriminacéo
antecipada, a percecao de um ambiente laboral hostil e a falta de relagcdes de amizade. Acresce o
medo de questionamento do profissionalismo e o facto de os entrevistados considerarem que essa é
uma informacao do foro privado.

Para manter oculto esse lado da sua vida, os entrevistados recorrem maioritariamente a
estratégias de prevencao, estratégias através das quais o individuo esconde o seu homoerotismo

ocultando informacdes da sua vida pessoal, o que implica que, segundo Branddo (2013) e Herek
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(1996), exista uma regulacao constante do comportamento e um cuidado acrescido com o tipo e o
conteudo das interacdes.

No entanto, ainda que em menor numero, ha ainda quem recorra as estratégias de
encobrimento/ fabricacdo mencionadas por Branddo (2013) e Ragins e Cornwell (2001), ja que criam
/criaram uma identidade heterossexual fornecendo aos que o rodeiam, de forma consciente e
deliberada, informacdes falsas sobre a sua vida pessoal.

A nivel profissional ndo foram recolhidos testemunhos consistentes com Day e Schoenrade
(2006) e Ragins et al. (2007), ja que nenhum dos entrevistados diz ter sentido uma quebra na
produtividade e/ou desejo de abandonar a organizacao.

Foi a nivel pessoal que as consequéncias de “permanecer no armario” mais se fizeram sentir,
sendo relatados niveis mais baixos de bem-estar psicolégico e de satisfacdo com a vida em geral,
devido ao dispéndio diario de energia nas atividades focadas em encobrir a identidade estigmatizada,
conclusdes também apresentadas por Griffith e Hebl (2002) e Ozeren (2013). A permanente sensacéo
de ndo autenticidade e a dificuldade de desenvolver e manter relacdes de amizade foram os efeitos que
guem opta por nao revelar a sua orientacao sexual em meio laboral diz sentir.

Grande parte dos entrevistados que optaram por nao revelar a sua orientacao sexual admite a
hipotese de existéncia de rumores acerca da mesma pelo facto de, segundo os proprios, possuirem
tracos fisicos e de personalidade, como maneirismos, expressoes, gestos e formas de andar e vestir,
que possam dar a entender a sua homossexualidade, o que vem mais uma vez reforcar a ideia de que
os trabalhadores homossexuais sao muitas vezes estereotipados e discriminados por possuirem
caracteristicas associadas ao sexo oposto.

No que diz respeito ao quarto objetivo, nomeadamente analisar o que fazem as organizacdes
de pertenca em matéria de politicas e praticas para prevenir ou combater a discriminacdo em funcéo
da orientacdo sexual, € possivel concluir que sao ainda muito poucas as empresas que incluem este
ponto nas suas agendas. No entanto, conclui-se que quando o fazem de forma eficaz conferem aos
colaboradores homossexuais uma sensacdo de seguranca, conclusdo partilhada por Ozeren (2014)
que defende que as empresas que implementam medidas para prevenir a discriminacao com base na
orientacdo sexual transmitem a ideia de um ambiente laboral seguro. Este clima de trabalho seguro € o
responsavel, de acordo com Badgett e colaboradores (2013), por melhorar a saude psicolégica e o
bem-estar geral dos colaboradores homossexuais, facto aqui comprovado pela referida sensacao de

seguranca sentida pelos entrevistados.
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Além disso, foi possivel aferir que quando existem sao maioritariamente adotadas por grandes
empresas, conclusao que vai ao encontro do defendido por Mundz e Thomas (2006) que acreditam
que a procura pelos principais aspetos que poderdo garantir o bem-estar dos trabalhadores
homossexuais tem ganho mais relevancia junto das grandes empresas.

Ainda assim, € possivel concluir que, tal como avanca Carreiro (2014), as politicas e praticas
que visam a inclusdo da comunidade LGBTI+, bem como a protecdo contra a discriminacado e a
igualdade de tratamento, nao fazem parte do dia a dia de muitas organizacdes e que ha ainda um
longo caminho a percorrer. A escassez destas medidas acontece, de acordo com Pichardo e
colaboradores (2019), porque em Portugal existe uma maior preocupacao com as questoes relativas
ao género € a etnia, sendo ressaltada a ideia de que ndo podem existir minorias mais importantes que
outras, ja que “a inclusdo nao pode ser trabalhada de forma isolada ou dispersa e desagregada ja que
€ apenas uma e, no que refere as politicas empresariais e institucionais, deve ser tratada em todas as
suas dimensdes” (Pichardo et al., 2019, p.15).

Por fim, o quinto e ultimo objetivo passa por propor politicas e medidas organizacionais
destinadas a promover a inclusdo de homossexuais na vida e dindmicas organizacionais. Depois de
muita reflexdo e de recolhidos os contributos dos entrevistados as sugestées sao diversas, tais como a
realizacao de formacdes cujo tema seja a homossexualidade, a ndo discriminacéo e a igualdade de
tratamento; o planeamento de convivios intra e extra empresa, de modo a fomentar o convivio e a
inclusdo; a redacao de um plano de progressao de carreira exposto aquando da contratacao para que
nao haja espaco para a discriminacdo pos revelacao e a realizacao de debates e/ou rodas de conversa
com varios temas polémicos, um dos quais a homossexualidade, de modo a estimular a mudanca de
mentalidades e a proporcionar aos colaboradores homossexuais um espaco onde possam “apalpar
terreno”. Além disso, acredita-se que seria pertinente, a semelhanca do cliente mistério, a instauracao
da politica do funcionario mistério que observa e reporta eventuais situacdes de discriminacdo; a
edificacao de um programa de intervencdo e de capacitacdo das direcdes e dos organismos
responsaveis pelo recrutamento e gestdo de recursos humanos; a instauracdo de uma politica de
reporte anonima; a redacdo de uma politica de repreensao bem definida para que quem discrimina
saiba as consequéncias que pode vir a sofrer e repense as suas atitudes; a realizacdo de sessoes de
partilha de testemunhos e de casos de sucesso que sirvam como exemplo e que sejam encorajadores
para o resto da comunidade; o fornecimento de apoio psicologico a todos os colaboradores, inclusive

0s colaboradores homossexuais, para que estes facam uma gestdo emocional mais eficaz da sua
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sexualidade e de potenciais situacdes de discriminacao e a redacédo de declaracdes formais por escrito
impedindo a discriminacdo com base na orientacdo sexual. Acresce a criacao de grupos LGBTI+; a
demonstracéo de uma atitude prd por parte das empresas através da exposicao de frases e pinturas
alusivas; o estabelecimento de uma pessoa ou departamento responsavel pela rececao de denuncias e,
por fim, o patrocinio de associacdes e eventos LGBTI+.

Todas estas sugestdes vém demonstrar que sao efetivamente varios os exemplos de politicas e
praticas organizacionais capazes de melhorar o ambiente de trabalho dos colaboradores LGBTI+ e que
podem ser aplicadas, inclusivamente, pelas empresas mais pequenas e com menos capital ja que nem

todas envolvem dispéndio financeiro.

5.1. Contributos do estudo para a teoria e pratica

Tal como ja foi referido varias vezes ao longo da investigacao, os estudos acerca deste tema
nao tém sido tdo numerosos como o desejavel e expectavel. De acordo com Clair e colaboradores
(2005), a maioria dos estudos organizacionais sobre diversidade no local de trabalho tém deixando
relativamente inexplorada a realidade das identidades sociais invisiveis, como € o caso da orientacao
sexual. Ozeren (2014) vai mais longe afirmando que, na verdade, este é um topico quase ignorado.

Posto isto, considera-se que este estudo fornece um contributo indiscutivel para a comunidade
académica e para o conhecimento deste que & um fenémeno sobre a qual a informacao escasseia,
principalmente em territdrio nacional.

Importa ainda discutir em que medida a presente Dissertacdo pode ser util para as
organizacdes, particularmente para a gestdo de recursos humanos. Os resultados aqui apresentados
poderao constituir um excelente contributo aquando da formulacéo de politicas e praticas de gestao de
recursos humanos destinadas a promover a inclusdo de homossexuais na vida e dindmicas
organizacionais. Através das sugestdes acima apresentadas, as empresas nacionais ficam com um
conjunto de medidas que podem implementar independentemente do capital disponivel para as
mesmas, ja que, tal como ja mencionado, nem todas envolvem dispéndio financeiro. De salientar que
alguns dos entrevistados pediram, inclusivamente, que essas sugestdes fossem partilhadas com eles
para que estes pudessem prop6-las as empresas nas quais trabalham.

No entanto, nao se deve esquecer que se este & um elemento que atravessa todos os grupos

de interesse de uma organizacdo, nomeadamente todos os departamentos e toda a cadeia de
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intervencdo, ele deve atravessar toda a organizacdo. Quer isto dizer que a implementacdo e a
edificacao destas medidas nao deve ficar apenas a cargo da gestdo de recursos humanos, ja que:
“Se estamos perante uma aposta estratégica e um conceito transversal dentro da organizacdo que
afeta todos os seus grupos de interesse, a sua adequada implementacdo merece, de igual forma, uma
equipa multidisciplinar de pessoas com capacidade para conduzir adequadamente este processo em
cada uma das ligacoes desta cadeia” (Pichardo et al., 2019, p.20).
Além disso, a presente investigacao possibilita que as organizacdes tomem conhecimento de
que esta é uma realidade que existe e que precisa de ser incluida nas suas agendas mesmo que estas
acreditem que nao, porque, tal como ficou comprovado, ha varias pessoas que sao homossexuais e

cujas entidades patronais nao tém conhecimento acerca da sua orientacao sexual.

5.2. Limitacoes do estudo e sugestoes para investigacao futura

Importa ainda alertar para as limitacbes da presente investigacdo. Umas das principais
limitacOes centra-se na escassez de estudos acerca das experiéncias dos colaboradores homossexuais
no mercado de trabalho, especialmente no contexto portugués. Posto isto, alguns dos estudos
elencados sdo ja bastante antigos e a grande maioria ndo se referem a esta experiéncia em territorio
nacional, o que pode resultar em naturais enviesamentos. No entanto, constatou-se que os resultados
deste estudo foram, na sua grande maioria, ao encontro dos resultados das investigacdes aqui
mencionadas, independentemente do ano e da area geografica a que se referem, pelo que se acredita
que esses enviesamentos nao tenham sido significativos.

Outra das limitacdes prende-se a questdes de ordem metodologica. Tendo em conta que a
populacdo alvo de estudo é bastante numerosa, foi definida uma amostra. Contudo, essa amostra
representa uma infima percentagem dessa populacéo, pelo que os resultados deste estudo devem ser
cuidadosamente analisados ja que a possibilidade de generalizar os mesmos fica assim,
comprometida.

Além disso, ao contrario do inicialmente planeado, nao foi possivel realizar as entrevistas de
forma presencial devido aos ja mencionados constrangimentos provocados pela COVID-19 e também
devido a elevada distancia geografica com alguns dos participantes, o que de certa forma limitou a
interacao entrevistador — entrevistado, que se acredita que seria superior através de uma entrevista

presencial. No entanto, é pertinente referir que com todos os participantes foi criada uma grande
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empatia e que todas as entrevistas foram realizadas com base na confianca e respeito mutuo e que se
acredita que a quantidade e qualidade da informacéao recolhida nao tenha sido afetada, pelo menos de
forma significativa, devido ao facto das entrevistas se terem realizado via Zoom.

Apesar de todas estas limitacdes, considera-se que a presente Dissertacdo contém informacéo
e resultados bastante ricos acerca das experiéncias dos homossexuais no mercado de trabalho,
deixando, no entanto, espaco para que o debate possa ser alimentado por outros investigadores.

Para futuras investigacdes sugere-se um enfoque sobre toda a comunidade LGBTI+ de modo a
tornar o estudo mais inclusivo, ja que aqui o foco se centra unicamente nos trabalhadores gays e
lésbicas, sugestao igualmente feita por alguns dos entrevistados.

Seria ainda interessante que estudos futuros se focassem na discriminacao laboral com base
na orientacao sexual nos mais diversos setores e nas variadas areas geograficas, ja que estes foram
aspetos mencionados por alguns dos participantes.

Posto isto, espera-se ter contribuido para investigacbes que se venham a realizar nos préximos

anos, sobretudo em territério nacional onde se verifica uma maior escassez de estudos sobre o tema.
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A homossexualidade e a discriminacao em contexto laboral: percecoes e

vivéncias na primeira pessoa

Guiao da entrevista

1. Alguma vez sentiu que foi discriminado/a em algum processo de recrutamento no qual tenha

1.1.

1.2,

participado devido a sua orientacdo/identidade sexual?

Se sim, como é que o/a entrevistador/a teve conhecimento dela? Pode explicar o que se

passou, como se sentiu?

Alguma vez, num processo de R&S, foi confrontado com questdes que presumem que €
heterossexual ou homossexual? Alguma vez lhe foi diretamente perguntado? Como se

sentiu? Como reagiu?

2. E no desempenho das suas funcdes atuais ou passadas, alguma vez se sentiu discriminado?

2.1.

2.2,

2.3.

2.4,

2.5.

Se sim, em que situacao/des?

Como reagiu a ela/s? Reportou essa/s situacdo/des a alguém?

Que consequéncias tiveram esse/s acontecimento/s no seu bem-estar pessoal e

profissional?

No seu local de trabalho (atual ou passado), com que frequéncia ouve/ouviu comentarios
homofdbicos, negativos e depreciativos das pessoas homossexuais? Como € que isso 0/a
afetou no contexto de trabalho, na relacdo com os outros e na construcao da sua

identidade como profissional?

Alguma vez sentiu que um colega/superior, sabendo ou apercebendo-se que & gay, usa/

manipula essa informacao nas interacoes profissionais que tém? Ou seja, o facto de dispor
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dessa informacéo, confere a essa pessoa uma espécie de “poder” que exerce nessas

interacoes?

3. Assume a sua orientacdo/identidade sexual no seu atual local de trabalho? Ou noutros

contextos profissionais por onde tenha passado?

3.1.

3.1.1.

3.1.2.

3.1.3.

3.2.

3.2.1.

3.2.2.

3.2.3.

3.2.4.

O que o/a levou a tomar a decisao de “sair do armario”?

Como o fez? Pode descrever o que se seguiu? (Reacbes dos outros, eventuais alteracdes

nas relacoes e dinamicas de trabalho...)

Assume-se perante toda a gente ou apenas perante colegas mais proximos? Porqué?

Que consequéncias acarreta essa decisdo de “sair do armario” a nivel pessoal e

profissional? Quais os efeitos para a organizacao?

O que o/a levou a tomar a decisao de “permanecer no armario”?

O que faz para esconder a sua homossexualidade ou para passar despercebido/a no local

de trabalho? (por ex. mente sobre o assunto, simplesmente nao fala sobre isso)

Que consequéncias acarreta essa decisdo de “permanecer no armario” a nivel pessoal e

profissional? Quais os efeitos para a organizacao?

Com que frequéncia ouve/ouviu rumores sobre a sua orientacdo sexual (no contexto de
trabalho) e como é que isto o/a condiciona ou condicionou como profissional? Pode

exemplificar, por favor?

Como é que gere o facto de estar “fora do armario” na sua vida amorosa, pessoal, social,

etc., mas ndo no local de trabalho? Como é que isso condiciona o seu bem-estar pessoal, o

seu envolvimento e satisfacao profissional, etc.?
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4. Na empresa onde trabalha atualmente, bem como nas anteriores caso se aplique, existem

politicas e medidas organizacionais destinadas a promover a inclusao de homossexuais na vida

e dindmicas organizacionais?

4.1. Quais?

4.2. Como avalia a eficacia dessas politicas?

4.3. Que outras medidas considera que deveriam ser implementadas de forma a sensibilizar e

combater o preconceito?

5. Gostaria de acrescentar algo que considere relevante para o tema em analise e que nao tenha

sido discutido?

Obrigadal!
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