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RESUMO

A discriminac&o é vivenciada diariamente em diversos contextos e o mercado de trabalho
ndo € uma excecdo. Esta pode ocorrer por varios fatores, como a raca, etnia, o grau de
deficiéncia, a identidade de género, a orientagdo sexual e expressdo de género, entre
outros. Embora muitos paises, incluindo Portugal, tenham legislagdo contra a
discriminacdo, situagcdes de LGBTI-fobia no mercado de trabalho permanecem evidentes
(Pichardo et al., 2019). Neste contexto, a presente dissertacdo pretende contribuir para a
andlise da discriminacdo no mercado de trabalho para com as pessoas LGBTQIA+ em
Portugal, por meio de um inquérito quantitativo e qualitativo, abrangendo 94
participantes, tanto LGBTQIA+ como ndo LGBTQIA+, com experiéncia no mercado de
trabalho em Portugal. Os resultados obtidos mostram que, apesar das protegdes legais, a
discriminacdo contra pessoas LGBTQIA+ no mercado de trabalho portugués ainda

persiste.

Palavras-chave: LGBTQIA+, discriminacdo, mercado de trabalho, Portugal.



ABSTRACT

Discrimination is experienced daily in various contexts and the labor market is no
exception. It can occur due to several factors such as race, ethnicity, level of disability,
gender identity, sexual orientation and gender expression, among others. Although many
countries, including Portugal, have legislation against discrimination, situations of
LGBTI-phobia in the labor market remain evident (Pichardo et al., 2019). In this context,
the present dissertation aims to contribute to the analysis of discrimination in the labor
market against LGBTQIA+ individuals in Portugal, through a quantitative and qualitative
survey involving 94 participants, both LGBTQIA+ and non-LGBTQIA+, with experience
in the portuguese labor market. The results obtained show that, despite legal protections,
discrimination against LGBTQIA+ individuals in the portuguese labor market still

persists.
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CAPITULO I — INTRODUGCAO

Diversos grupos socais sdo afetados pela discriminacdo, incluindo as pessoas
LGBTQIA+. A discriminagdo continua a ser uma questdo bastante complexa e
persistente, prejudicando as pessoas em diversas areas da sua vida. Apesar da existéncia
de legislacdo que proibe atos de discriminacdo com base na identidade de género e
orientacdo sexual em diversos paises, nomeadamente em Portugal, muitas pessoas
LGBTQIA+ ainda enfrentam desafios significativos ao longo das suas carreiras.

A discriminacdo laboral pode ser realizada de forma direta ou até mesmo praticada
de forma indireta, através de praticas mais subtis, como piadas indiretamente relacionadas
com o colaborador. Quando a discriminag&o restringe o acesso igualitario ao mercado de
trabalho, pode levar a sérias limitagbes nomeadamente relacionadas com a subsisténcia
das pessoas afetadas, prejudicando a sua seguranca financeira e emocional. Estudos como
os de Tatum (2018), mencionam que a discriminacéo esta correlacionada negativamente
com a satisfacao laboral. Ou seja, quanto maior o nivel de discriminagdo, ou quantos mais
atos de discriminacdo uma pessoa presencia/sofre, menor sera a sua satisfacdo laboral.
Adicionalmente, Drydakis (2019) refere que existe cada vez mais pessoas a identificarem-
se como Queer, intersexo e em questionamento. Deste modo, é percetivel que as
organizacOes também podem sair afetadas quando permitem que ambientes hostis de
discriminacao sejam criados/continuos, uma vez que tendem a reduzir a produtividade,
aumentar a rotatividade e a diminuir a criatividade/inovacdo dos seus colaboradores.
Como tal, tronar-se relevante e necessario a existéncia de mais estudos que permitam
analisar o impacto das pessoas LGBTQIA+ no mercado de trabalho (Drydakis, 2019).

De modo a cumprir com o objetivo delineado na presente dissertacdo, contribuir para
a andlise da discriminacdo no mercado de trabalho para com as pessoas LGBTQIA+ em
Portugal, a mesma contém dois capitulos. O Capitulo Il — Revisdo da Literatura, onde €
abordado, primeiramente, a definicdo dos conceitos gerais, discrimina¢do no mercado de
trabalho e pessoas LGBTQIA+. Neste capitulo também sdo analisados os dados existentes
das pessoas LGBTQIA+ no mercado trabalho, quer dados internacionais, quer nacionais,
onde o Gltimo subcapitulo aborda a criacdo de ambientes de trabalho mais inclusivos. No
que respeita ao Capitulo Il — Analise Empirica, este € composto por seis subcapitulos,
onde nos primeiros é apresentado o problema, o questionario, a respetiva recolha dos

dados, e é tambeém realizada a caracterizacdo dos inquiridos. Posteriormente, os ultimos



trés subcapitulos analisam a respostas das pessoas LGBTQIA+; as respostas das pessoas
LGBTQIA+ e das pessoas ndo LGBTQIA+, que trabalharam com pessoas LGBTQIA+;
e por fim, a percecdo sobre as pessoas LGBTQIA+ e a sua integragdo no mercado de
trabalho. O objetivo deste Gltimo capitulo é contribuir com dados estatisticos adicionais
para o entendimento sobre a forma como a discriminacao afeta as pessoas LGBTQIA+
no mercado de trabalho portugués. Por um lado, tentando compreender a frequéncia, 0s
tipos de discriminagéo realizados, como por outro, analisar a forma como as empresas
lidam com estas situacdes, que tipo de mecanismos e politicas internas sdo adotadas para
que garantam a equidade e o respeito a diversidade.

Por altimo, no Capitulo IV sdo apresentadas as principais conclusGes do presente
estudo.



CAPITULO Il - REVISAO DA LITERATURA

Neste capitulo aborda-se primeiro os conceitos gerais, como a discrimina¢do no mercado
de trabalho e a definicdo das pessoas LGBTQIA+. Apos a definicdo desses conceitos
aborda-se, através de uma andlise a varios estudos ja realizados, os dados existentes das
pessoas LGBTQIA+ no mercado de trabalho, onde se aborda o paradigma internacional

e 0 nacional, e por fim a criacdo de ambientes de trabalho inclusivos.

2.1 — Discriminagdo no mercado de trabalho

A discriminacdo é designada como sendo um fendmeno social complexo, que ndo tem
uma solucdo enquanto ndo houver mudancas na mentalidade a escala global. Esta faz
parte do dia-a-dia de varios cidadaos levando, muitas vezes, a privacdo dos direitos de
quem sofre de atos discriminatorios (Bernardo et al., 2009).

A discriminagdo vem muitas vezes associada a um preconceito, que por vezes é
proveniente de estere6tipos, sendo assim é importante definir-se estes trés conceitos.
Bernardo et al. (2009), menciona que o preconceito pode ser formado sem que haja um
fundamento sério/razoavel, sendo uma atitude que provém de um pré-julgamento o que
leva a que individuos avaliem de forma negativa/positiva objetos, pessoas/grupos sociais.
Este é adquirido através do processo de socializacdo, onde muitas vezes € relacionado
com realidades/grupos com o0s quais um individuo nunca teve contacto. Segundo
Bernardo et al. (2009), a discriminacdo é a manifestacdo em forma de uma
atitude/comportamento desse mesmo preconceito. Ocorrendo quando um individuo é
tratado de forma positiva/negativa por pertencer a um grupo, ou até devido as suas
caracteristicas individuais. Bernardo et al. (2009) ainda, menciona que o estereotipo esta
associado a discriminacdo. Sendo este definido como ideias feitas devido a
generalizacdo/especificacdes, onde ha uma ideia preconcebida de que todos os membros
de um grupo agem da mesma forma e possuem as mesmas caracteristicas.

Arrow (1973), refere que quando duas pessoas detétm o mesmo nivel de
qualificacdo e sdo tratadas de forma diferente devido a alguma caracteristica pessoal, que
ndo esta relacionada com a sua produtividade, por exemplo decorrente de diferentes niveis
de educacdo ou outra caracteristica produtiva, esta-se perante uma discriminagdo no

mercado de trabalho. Tal fendmeno tem sido constatado em varios estudos empiricos com



base em caracteristicas como o sexo (Vieira et al., 2005), a raca (Yemane , 2020), a
crenca religiosa (Valfort,, 2010; Yemane, 2020), o grau de deficiéncia (Tudorache et al.,
2013), a aparéncia fisica (Patacchini et al., 2015) e a orientagdo sexual (Weichselbaumer,
2003; Patacchini et al., 2015; Dernier & Waite, 2019), entre outras.

Segundo o portal da Associacdo Portuguesa de Apoio a Vitima (2023) a
discriminacdo ¢ definida como sendo uma a¢do ou omissao no que respeita ao tratamento
diferenciado, no sentido de inferioridade, para com um individuo ou grupo de individuos,
pelo facto de estes pertencerem a uma determinada raga, sexo, origem étnica, orientagcdo
sexual, identidade de género, entre outros fatores.

A Organizagdo das Nogdes Unidas (1948) na Declaragdo Universal dos Direitos
Humanos declara, no seu artigo 1, que todos os seres humanos nascem livres e iguais no
que diz respeito a dignidade e aos seus direitos. Esta declaracdo ainda reforca esta ideia
com: "Todos sdo iguais perante a lei e, sem distin¢éo, tém direito a igual proteccdo da lei.
Todos tém direito a proteccdo igual contra qualquer discriminagdo que viole a presente
Declaragdo e contra qualquer incitamento a tal discriminagdo.” (ONU, 1948, Artigo 7°).

No que diz respeito a Constituicdo da Republica Portuguesa, no artigo 13.°- (Principio
da Igualdade), no n°1 é definido que: “Todos os cidaddos tém a mesma dignidade social
¢ sdo iguais perante a lei”. Cumulativamente na Constituicdo da Republica Portuguesa
(2005), artigo 26.°- (Outros direitos pessoais), refere que todos os cidaddos tém direito “a
protecao legal contra quaisquer formas de discriminagdo.”.

O Cadigo Penal Portugués, no artigo 240.°- (Discriminacdo e incitamento ao 0dio e a
violéncia), refere a discriminagdo como um ato que € punido por lei “com pena de prisao
de 6 meses a 5 anos.” Também o Codigo do Trabalho Portugués tem varias alusbes a
discriminacao, como no seu artigo 3.°- (Relacdes entre fontes de regulacao), n° 3- a), o
artigo 15.°- (Proibicdo de discriminacdo), assim como o seu artigo 23.°- (Conceitos em
matéria de igualdade e ndo discriminacdo), onde é definida a discriminacdo direta e a
indireta.

Contudo, apesar da referida declaracdo da ONU e da variada legislacdo que define e
proibe a discriminac&o, incluindo para com pessoas LGBTQIA+, sabe-se que a sociedade
ndo acompanha a legislagdo. “As leis ndo mudam as mentalidades, as mentalidades sdo
dificeis de mudar.” (AMPLOS citada por Gato et al., 2022 a). Drydakis (2019), refor¢a
esta ideia mencionando que apesar das leis contra a discriminacéo, trabalhadores gays e
Iésbicas sdo confrontados com vérias dificuldades no mercado de trabalho, como

sofrerem de assedio, insatisfacdo no trabalho e desigualdades salariais. O que confirma e



reforca a ideia da necessidade da existéncia de estudos que retratem a discriminacao,
“(...) os dados disponiveis convergem no sentido da permanéncia de situacdes de
discriminacdo das pessoas LGBTI+, (...) Sinaliza-se a necessidade de mais estudos que
aprofundem este diagnostico no nosso pais, sem esquecer a situacao laboral das pessoas
com identidades intersexo, plurissexuais ou ndo binarias e utilizando, sempre que

possivel, uma perspetiva interseccional.” (Gato et al., 2022 b),

2.2 — Pessoas LGBTQIA+

No que concerne a pessoas LGBTQIA+, o portal ABCLGBTQIA+ (2023) considera trés
conceitos destintos a saber: (i) a orientacdo sexual, que esté relacionada com as pessoas
gue gostamos, com 0S nossos sentimentos de atracdo (sexual, afetiva e romantica), a qual
pode estar relacionada com estas trés atracbes ao mesmo tempo ou com apenas uma delas;
todas as pessoas possuem uma orientacdo sexual, que pode variar de individuo para
individuo, sendo atualmente as mais conhecidas como heterossexualidade,
homossexualidade, bissexualidade e a pansexualidade, (ii) identidade de género,
experiéncia individual e intima de género, pela qual todas as pessoas passam e que esta
relacionada com quem somos, que pode ou ndo corresponder ao género atribuido a
nascenca, a expressao de género adotada e a forma como sentimos 0 nosso corpo e (iii)
expressao de género, que é forma como nos apresentamos/estamos na vida, atraves do
vestuario, gestos, comportamentos, etc., que sdo considerados pertencentes a um
determinado género pela sociedade.

A sigla LGBTQIA+ é um acrénimo que incide sobre diversas orientacdes sexuais,
identidades de género e expressdes de género. Desta forma, passa-se a explicar cada uma
das letras da sigla, de uma forma sucinta, com o auxilio dos portais e autores:
ABCLGBTQIA+ (2023); Feijé (2023); Jordao (2021); Comissdo para a Cidadania e a
Igualdade de Género (2023) e Rede ex aequo (2023). Assim, 0 “L” ¢é para lésbica:
“Mulher que se sente atraida, sexual, romanticamente e afetivamente, por pessoas do
mesmo género.” (ABCLGBTQIA+, 2023). O “G” é de gay que tem o mesmo significado
que o termo “léshica”, mas no sentido de ser utilizado para homens. Gay é: “Homem que
se sente atraido, sexual, romantica e afetivamente, por pessoas do mesmo género.”
(ABCLGBTQIA+, 2023). E também reconhecido internacionalmente como um sinénimo
para a palavra homossexual, embora a sua utilizagio como sin6nimo de

homossexualidade estar a entrar em desuso por ser considerado, por varios membros da



comunidade, como uma invisibilizacdo, por exemplo das mulheres léshicas. No que
respeita a letra “B” esta ¢ de bissexual, sendo a sua definicdo pessoas que se sentem
atraidas sexualmente, romanticamente e afetivamente por pessoas do mesmo género ou
género oposto, podendo ser por dois ou mais generos. O “T” refere-se as pessoas trans,
que consiste em pessoas que ndo se identificam com identidade de género e/ou expressdo
de género que lhes foi atribuida a nascencga, servindo de termo guarda-chuva para outras
identidades de género como pessoas nao-binarias, que sdo pessoas “cuja identidade e/ou
expressao de género vai para além do bindmio masculino/feminino, podendo
inclusivamente identificar-se com ambos ou com nenhum.” (ABCLGBTQIA+, 2023). O
“Q” é de Queer/questionamento. Queer é uma palavra que no passado possuia uma
conotac¢do negativa, atualmente ela é utilizada, por alguns membros da comunidade como
forma de resisténcia. E também utilizada, por algumas pessoas, como significado direto
da sigla LGBTQIA+, e/ou, por outros membros da comunidade associada ao movimento
de ativismo politico inspirado na Teoria Queer e no pensamento de Judith Butler. Esta €
uma teoria considerada por muitos como complexa e que causa alguma controversia, por
considerar que nenhuma orientacdo sexual/identidade de género € adquirida a nascenca,
mas sim que todas as orientacdes sexuais/identidades de genero sdo construgdes sociais.
Questionamento, € literalmente o que a palavra indica, refere-se a todas as pessoas cujo a
sua identidade de género e/ou orientagcdo sexual ainda esta em questionamento. O “I”
representa as pessoas intersexo, sao pessoas que clinicamente estdo referenciadas como
sendo masculinas e femininas ao mesmo tempo, as suas variagcGes nas caracteristicas
sexuais, como 6rgdo genitais, podem surgir a nascenca ou ao longo da vida. “A” ¢é a letra
gue representa as pessoas assexuais/aleadas. Assexuais sdo pessoas que podem sentir uma
completa falta de interesse/desejo sexual, ou, podem sentir interesse/desejo sexual em
circunstancias especificas; umas podem sentir apenas atracdo romantica, enquanto outras
ndo sentem qualquer atracdo romantica; e outras precisam de uma conexao emocional
antes de sentirem qualquer tipo de atracdo. Aleados sdo todas as pessoas Cujo a sua
orientacdo sexual é a heterossexual e a sua identidade de género/expressao de género sao
correspondentes ao género atribuido a nascenca, ou seja, pessoas nao-LGBTQIA+ que
apoiam as pessoas e causas LGBTQIA+;

N&o desvalorizando, o “+”, que significa todas as identidades de genero, orientagdes
sexuais, expressdes de género, que ainda ndo se encontram na sigla, como o exemplo do
“P” de pansexual, e/ou que estéo por definir e/ou a representacao de aleados, por exemplo

aquando da auséncia do “A” como acontece no uso da sigla LGBT+.



2.3 — As pessoas LGBTQIA+ e o mercado de trabalho

Nos pontos anteriores, abordou-se a discriminagdo no mercado de trabalho e definiu-se o
que sdo as pessoas LGBTQIA+. Deste modo, pode-se agora abordar os dados existentes
sobre as pessoas LGBTQIA+ no mercado de trabalho. Na verdade, a relacdo entre estas
pessoas e 0 mercado de trabalho tem sido objeto de estudo por vérios autores (Dowers et
al, 2019; Gedro et al, 2013; Scheim e Bauer, 2015; Beauregard et al, 2016; Van Beek et
al. 2016; Baker e Lucas,2017; Webster et al, 2017; Reddy-Best, 2018; Resnick e Galupo
2018; Fosbrook et al. 2020) no que se segue, estudos ou relatérios nacionais e
internacionais.

Sears & Mallory (2011) realizaram uma revisdo de varios relatorios de estudos e,
adicionalmente, apresentam dados do General Social Survery (GSS), relativamente aos
trabalhadores LGBT nos Estados Unidos da América. Sears & Mallory (2011), apuraram
que tanto pessoas LGBT como os seus colegas de trabalho, que ndo LGBT,
sofreram/testemunharam a existéncia de discriminacdo no local de trabalho devido a
orientacdo sexual ou identidade de género. De acordo com os resultados, 42% das pessoas
LGB tiveram pelo menos uma experiéncia discriminatéria no local de trabalho devido a
sua orientacdo sexual e 27% das pessoas LGB tiveram pelo menos uma experiéncia
discriminatoria devido a sua orientacdo sexual, durante os Gltimos 5 anos anteriores ao
estudo, sendo que 7% perderam os seus empregos. No que respeita as pessoas que sdo
assumidas, no seu local de trabalho, os valores sobem, neste Gltimo caso, de 27% para
38%. Das pessoas que eram assumidas nos seus locais de trabalho, 56% sofreram de
preconceito em alguma fase das suas vidas e 38% foram discriminadas durante os 5 anos
anteriores ao estudo (Sears & Mallory, 2011). As pessoas trans, quando inquiridas
separadamente, apresentam taxas mais elevadas de discriminacdo e assédio no trabalho,
face as pessoas LGB. Em 2011, 78% relataram ter sofrido pelo menos uma forma de
assédio/maus-tratos (Sears & Mallory, 2011).

Conron et al. (2021), realizaram um estudo mais pormenorizado sobre as pessoas
LGBT no mercado de trabalho que espelha a persisténcia de situacdes discriminatorias.
Estes autores dividem as acBes de discriminacdo: em discriminacdo em si e assédio. A
discriminacdo refere-se ao despedimento ou ndo contratacdo, ndo deixando de fora
questbes como a ndo promocao, a inexisténcia de aumentos salariais, a reducéo de horas
de trabalho ou até a exclusdo dos eventos empresariais. Por outro lado, o assédio é

referente a atos verbais, fisicos ou sexuais. Em algum momento das suas vidas 45,5% das



pessoas LGBT manifestam ter sofrido discriminacdo ou assedio no local de trabalho,
devido a sua orientacdo sexual e/ou identidade de género, sendo que 31,1%
experienciaram essas situagdes nos 5 anos, anteriores ao estudo.

Conron et al. (2021) referem ainda que o assédio foi a forma de discriminacdo mais
comum, representando 37,7% face a 29,8% de discriminacdo em forma de despedimento
ou ndo contratacdo. No que respeita a ndo contratacdo e ao despedimento Conron et al.
(2021), concluem que, em termos de raca, comparando as pessoas LGBTQIA+ “brancas”
com as de “cor”, estas ultimas s&0 mais afetadas pela incidéncia desse preconceito.
Quando fazem distingdo entre pessoas trans vs. pessoas cisgénero (pessoas que se
identificam com o género designado a nascenga), verificaram que as pessoas trans sofrem
de maior discriminacdo, despedimento/ndo contratacdo, face as pessoas cisgénero (Cis)
(Conron et al., 2021). Quanto ao assédio, estes autores verificaram que 20,8% das pessoas
LGBT sofreram de assédio fisico, onde se inclui “murros”, “pancadas” e “espancamento”,
no local de trabalho. O assédio sexual foi reportado por 25,9% das pessoas LGBT, onde
as pessoas trans sdo as mais visadas. No que respeita ao assedio verbal, este foi reportado
por 30,7% das pessoas LGBT, sendo que, também aqui, as pessoas trans sdo as mais
visadas (Conron et al., 2021).

No que concerne ao encontrarem-se “fora do armario” no local de trabalho (pessoas
gue assumem as sua orientacdo sexual e/ou identidade de género), 25,8% mencionaram
ndo serem abertas sobre serem LGBT para nenhum dos seus colegas, 50,4% dizem néo
estar “fora do armario” para os seus supervisores (Conron et al., 2021).

No que respeita as pessoas LGBT “camuflarem-se” no mercado de trabalho, de forma
evitar tanto o assédio como a discriminacdo, Conron et al. (2021), apuraram que as
pessoas LGBT alteram 0s seus comportamentos, a sua aparéncia fisica, 0 modo como
usam as casas de banho e evitam falar das suas familias no local de trabalho. Conron et
al. (2021), verificaram que algumas das pessoas inquiridas mencionaram “camuflarem-
se” a pedido dos seus supervisores e colegas de trabalho, que solicitaram explicitamente
para o fazerem. Onde foi também verificado que as pessoas LGBT trans, trans vs. Cis,
sdo as que mais estdo sujeitas a “camuflarem-se”.

No que respeita a taxa de retencéo das pessoas LGBT, indicador esse que é bastante
importante porque envolve o uso de recursos financeiros das organizacGes, em processos
como os de recrutamento e selecdo e até de formacao dos seus colaboradores, 34,2% das
pessoas LGBT despediram-se devido a forma como foram tratadas com base na sua

orientacdo sexual e identidade de género (Conron et al., 2021).



E como o estudo de Conron et al. (2021), ndo reflete apenas numeros, mas também

discricdo concreta de atos discriminatérios que as pessoas LGBT sofreram no mercado

de trabalho, os depoimentos que se seguem sdo elucidativos de alguns dos atos de

discriminacao sofridos:

v

“Porque sou gay e trans despediram-me e chantagearam-me para que saisse” —

Homem preto, trans, gay de Nova Jersey;

“O meu chefe descobriu que eu estava a namorar uma mulher e diminui as minhas
horas, ao ponto de eu ter de demitir-me porque eu ndo estava a conseguir

sobreviver” — Mulher dos povos origindrios americanos, Cis, bissexual do Illinois;

“Eu sempre fui escalado para trabalhar com mulheres porque nenhum dos homens
queria trabalhar comigo. Eu suponho que eles pensaram que eu iria tentar algo
com eles. A pior parte € que eles nem me conheceram primeiro. Assim que
souberam que eu era gay, eles excluiram-me” — Homem preto, Cis, gay do

Alabama;

“Fui espancado por um colega de trabalho e ... chamado de bicha e cuspido” —

Homem branco, Cis, gay, da Carolina do Norte;

“Uma vez, outra mulher deu-me uma palmada no rabo, no trabalho, eu reportei
isso como assédio sexual. O meu supervisor ignorou o assunto porque ‘“uma vez
que sou bissexual talvez eu tenha gostado”. A colega que me deu a palmada riu-
se devido a isso, com todos os meus colegas de trabalho. Eu tornei-me numa piada
ambulante e depois do incidente outras colegas de trabalho comecaram-me a dar
palmadas no rabo” — Mulher dos povos originarios americanos, Cis, bissexual do

Michigan;

“O meu chefe pedia-me sempre para participar de sexo a trés, com ele e a sua
mulher, apenas porque sou bissexual.” — Mulher preta, Cis, bissexual, do

Oklahoma;

“O presidente do ultimo sitio em que eu trabalhei fazia sempre comentarios

obscenos sobre [0] sexo que eu poderia ter tido com a minha mulher, e o sexo que
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ele queria ter com duas mulheres. Ele também vinha por trds de mim e massajava
os meus ombros, ou esfregava a minha cabeca sempre que eu a rapava: “porque
sabe bem”. Apresentei varias reclamagdes.” — Pessoa ndo bindria, branca de uma

minoria sexual, do Colorado;

v' “Um gerente fechou-me numa arca (de uma rede nacional de fast-food) enquanto

eu trabalhava e exigiu sexo.” — Mulher branca, Cis, bissexual do Arkansas;

v' “Eu tive colegas de trabalho homens... a tocarem-me [e] em seguida disseram-
me: “Se permitires, posso tornar-te heterossexual”, o que € obviamente muito
ofensivo e assustador.” — Mulher preta, Cis, de uma minoria sexual, da

Pensilvania;

v' “Mandaram-me despejar o lixo, porque era a minha obrigagio. Entdo, um grupo
de homens tentou violar-me... quando eu desisti de lutar por mim, eles bateram
com minha cabe¢a no balde do lixo e chamaram-me nomes.” — Pessoa Trans,

preta, l1ésbica, da Carolina do Norte;

v' “Eu estava nos fundos, numa pausa do trabalho e um colega de trabalho homem,
forgou-me fisicamente a fazer-lhe sexo oral (...)” — Homem latino, Cis, gay, da

Pensilvania;

v" “O meu ex-chefe e colegas violaram-me para: “provar que ndo gosto de homens”
... eles nunca foram acusados de nada,” — Pessoa asidtico-americana, nao binaria,

bissexual, do Texas;

v" “Eu estava na marinha, foi horrivel, eu fui violada, agredida, insultada ... Eu
nunca quero que isso aconte¢a novamente” — Mulher asidtico-americana, Cis,

bissexual da Florida.

Baker et al. (2017) concluem que apesar dos esforcos crescentes levado a efeito no
sentido de alterar a situacdo por varias entidades, os locais de trabalho continuam a ser
locais desafiantes e dificeis para os trabalhadores LGBTQ e que a sua dignidade esta
ameacada por uma série de desigualdades relativas a identidade que prejudicam a sua

seguranga. As ameacas especificas & seguranca e a dignidade incluem danos sociais,
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violagcdes de autonomia, danos profissionais e danos fisicos. Referem ainda que, para
preservar a sua dignidade, envolvem-se em estratégias primérias de protecdo da mesma:
evitar danos através da procura de espagos seguros, desviar 0s danos através da gestéo da
identidade sexual ou compensar as desvalorizagdes da identidade.

Os dados apresentados no Relatério Anual 2018 Discriminacdo Contra Pessoas
LGBTI+, da Associacdo Intervencdo Lésbica, Gay, Bissexual, Trans e Intersexo (ILGA
Portugal, 2018), mostram que em 2018, em Portugal, dos 186 questionarios validados, e
das 156 repostas acerca da relagdo com as vitimas, 12,58% identificaram esta
discriminagdo como sendo proveniente de colegas ou chefes de trabalho.

No que respeita ao local de ocorréncia, das 173 respostas obtidas, 12,72% indicaram
como tendo sido realizadas em local de trabalho. No que se refere ao tipo de situacdo de
discriminacdo 9,83%, das 173 respostas obtidas, designa esta como tendo sido
discriminacao no trabalho, como por exemplo na contratacao, progressao e despedimento.
E importante ainda destacar o impacto que discriminacéo tem nas pessoas, como um todo.
Este estudo divide o impacto da discriminacdo em trés categorias: fisicamente;
psicologicamente e socialmente. Para este efeito foi aplicada ainda uma escala tipo Likert:
“valor 1 (ndo afetou) a 4 (afetou bastante), incluindo como opg¢des “nédo sei” ¢ “prefiro
ndo especificar”. Das 161 repostas dadas, a resposta afetou bastante foi na componente
psicolégica que teve mais impacto, com 54,66% das respostas, logo em seguida foi a
componente social com 36,06% pessoas e por Ultimo a categoria fisica com 19,98% de
respostas (ILGA Portugal, 2018).

Em 2019, o Relatério Anual 2019 Discriminacdo Contra Pessoas LGBTI+ (ILGA
Portugal, 2019), obteve um total de 171 denlncias. Das 125 respostas obtidas no campo
da relagcdo com a vitima, 6,67% das pessoas respondeu gque a discriminacao sofrida foi
realizada por chefe ou colega de trabalho, em Portugal.

Quanto ao local onde a situacdo de discriminacgdo ocorreu, com 161 repostas obtidas,
6,83% das pessoas respondeu local de trabalho. Das varias op¢fes que sdo dadas quanto
ao tipo de situacdo de discriminacdo sofrida, no mesmo questionario 3,73%, de um total
de 161 respostas, respondeu discriminacdo no trabalho. O impacto nas vitimas, que €
também dividido nas mesmas trés categorias. Onde a semelhanca do estudo anterior foi
aplicada uma escala tipo Likert. Com 136 respostas a categoria em que as pessoas se
sentiram bastante afetadas foi no campo psicoldgico 42,65%, logo em seguida o campo
social 27,94% e por ultimo o fisico 16,18%. E de destacar que este relatdrio possui uma

declaracdo de uma mulher lésbica sobre a discriminagdo sofrida no local de trabalho:
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“Meu patrdo ao descobrir que iria casar-me com uma mulher, comegou com a
discriminacao”.

No Observatério da Discriminagdo contra Pessoas LGBTI+ em Portugal. Relatorio
Anual 2020-2022 (Aresta et al., 2023), que contou com um total de 469 dendncias, 118
referentes a 2020, 233 a 2021 e 118 a 2022, pode-se verificar que na questdo da relacdo
com as vitimas a resposta “¢ chefe ou colega de trabalho” obteve, num total de 94
respostas em 2020, 7,4% das repostas, 2021 com um total de 171 respostas, a percentagem
desce para 3,5%, no ano de 2022 esta percentagem aumenta para 13,5%, face a um total
de 96 respostas.

Como se pode verificar na questdo do local da ocorréncia, 0 “local de trabalho” tem
um total de 116 repostas em 2020, 11,2% das pessoas, em 2021 com um total 226
respostas, 7,1% das pessoas, e com um total de 113 respostas em 2022, 14,2% das pessoas
inquiridas. Quanto ao tipo de situacdo de discriminacdo, a op¢do “discriminagdo no
trabalho (ex: contratagcdo, progressao, despedimento)” foi escolhida pelas vitimas como
tipo de discriminacdo, 6% das pessoas em 2020; em 2021 por 3,5% e em 2022 por 7,1%.
E de salientar que nesta questio ainda existia a op¢do “bullying (na escola, no trabalho,
ou noutro contexto)”, ainda que ndo permita apurar 0 percentual das respostas que se
aplicam ao contexto “no trabalho”.

No que respeita ao impacto fisico, psicologico e social que a discriminacao teve nas
vitimas, este estudo aplicou 0 mesmo conceito que 0s estudos anteriores, utilizando uma
escala tipo Likert. Em 2020, com 96 repostas, em 2021 obteve 174 respostas e em 2022
com 174 respostas. Nos trés anos, continua-se a verificar o mesmo padrao de resposta que
nos relatdrios anteriores, onde a reposta “afetou bastante” teve uma maior predominancia
na componente psicologica: 45,8% em 2020, 62,2% em 2021 e 51,5% em 2022; em
seguida a componente social: 34,4% em 2020, 50.6% em 2021 e 33,33% em 2022; por
fim a componente fisica: 15,6% em 2020, 26.4% em 2021 e 13,1% em 2022.

Com os 3 relatérios, 2 da ILGA Portugal (2018 e 2019) e um de Aresta et al. (2023),
pode-se verificar que a reposta da discriminacdo ser proveniente de colegas ou chefes de
trabalho do ano de 2018 para 0 ano de 2019 tem uma reducdo de quase metade, passando
de 12,58% para 6,67%. Essa descida reverte-se voltando a existir uma ligeira subida em
2020 para 7,4%, em 2021 ela tem uma queda relativamente acentuada para mais de
metade 3,5%, ainda assim em 2022 a sua subida também foi bastante significativa subindo
quase 4 vezes mais, passando assim para 13,5%, com este ano a ultrapassar em termos

percentuais os valores pré-pandémicos de 2018.
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Como tal, deve-se ter em consideracao que este Gltimo relatorio apresenta resultados
de uma época em que a pandemia Covid-19 afetou todo um paradigma social, mudando
assim a nossa dinamica social, nomeadamente a maneira de estarmos no mercado de
trabalho. O que poderd justificar, por exemplo, a diminuicdo de dendncias da
discriminacdo relacionada com o mercado de trabalho durante o ano de 2021. Sendo que
a pandemia e as suas consequéncias sociais comegcam a ser mais predominantes, em
Portugal, no final do primeiro trimestre de 2020, sentindo-se o0 seu impacto mais
acentuado até finais de 2021. Com a ado¢do de medidas aplicadas as organizagdes, como
por exemplo: alguns setores de atividade a pararem, levando a que as pessoas

permanecessem €M casa sem trabalharem por um determinado periodo, e posteriormente

a obrigatoriedade do teletrabalho para alguns setores de atividade, levando a que as
pessoas estivessem afastadas do ambiente social da organizacédo, ainda que a trabalhar.
Tal facto podera ser ainda corroborado com o aumento significativo da discriminagéo
associada ao mercado de trabalho no ano 2022, ano em que 0s impactos sociais
provenientes da pandemia refletiam-se cada vez menos, com o mercado de trabalho cada
vez mais proximo do seu funcionamento pre-pandémico, onde as pessoas passam a
frequentar mais os seus locais de trabalho de forma presencial.

No sentido de se verificar melhor o caso portugués, apresentam-se mais dois estudos
da ManpowerGroup (2023a e 2023b), com diferencas temporais entre os estudos
realizados, com a participacdo de pessoas de 14 paises nomeadamente europeus, onde
existe dados especificos para Portugal.

ManpowerGroup (2023a), realizou um estudo em 2021 onde recolheu quase 4800
respostas em 14 paises: Austria, Republica Checa, Alemanha, Grécia, Hungria, Israel,
Italia, Portugal, Roménia, Eslovaquia, Espanha, Suica, Turquia e Reino Unido. Em
Portugal este mesmo estudo apurou que, apenas 41% das pessoas LGBTQI+ inquiridas,
considerou haver abertura para assumirem a sua orientacdo sexual ou identidade de
género em contexto laboral. Quando se verifica os valores do estudo global que considera
0s 14 paises, 58% das pessoas inquiridas responderam sentirem-se confortaveis, percebe-
se assim que as pessoas LGBTQI+ em Portugal consideram ter menos abertura para se
assumirem. O estudo global mostra ainda que conforme se evolui na posi¢do hierarquica
de uma organizacdo, maior é o a-vontade para se assumirem no trabalho.

De todas as pessoas inquiridas quer LGBTQI+, quer ndo LGBTQI+, 29,32% ja

testemunharam nas suas empresas algum tipo de discriminacéo relacionada com questoes
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de geénero e/ou orientacdo sexual. Dos profissionais LGBTQI+, 60% escutaram
linguagem negativa para com a comunidade no local de trabalho, em que 60% das vezes
esta era proveniente de lideres ou diretores das organizagdes. Estes valores ndo se alteram
muito quando se olha para o estudo global, na verdade, apenas o percentual de
profissionais que escutaram linguagem negativa é diferente, representado 59% das
pessoas inquiridas. 20,24% dos inquiridos LGBTQI+ relataram que o facto de serem
LGBTQI+ as condicionou no acesso a oportunidades de trabalho. Considerado o estudo
na sua globalidade, refletindo o resultado dos 14 paises, verifica-se que este percentual é
mais alto, com 26% dos inquiridos a considerar que foram prejudicados. Neste sentido,
pode-se pensar/especular, entre outras coisas, que ou houve menos discriminagdo em
Portugal, quando comparado com o estudo global, ou a percecdo dessa discriminagao por
parte das pessoas inquiridas foi menor em Portugal.

De todos os participantes 52% acham ser pertinente evitar a partilha do género ou
orientacdo sexual no processo de recrutamento e selecdo. Este percentual é superior,
quando se compara com o estudo global, onde apenas 41% de todas as pessoas inquiridas
consideram ser aconselhavel evitar a partilha. Das pessoas LGBTQI+ 46%, em Portugal,
dizem ter encoberto a sua orientacdo numa entrevista de emprego. Também as pessoas
LGBTQI+ em Portugal apresentam um valor superior, face ao estudo global, onde apenas
39% das pessoas inquiridas dizem ter escondido a sua orientacdo numa entrevista de
emprego. Tais resultados demonstram que os portugueses de uma forma geral sdo mais
conservadores no que respeita a ocultarem o seu género ou a orientacao sexual, durante o
processo de recrutamento e selecdo, como também especificamente as pessoas LGBTQI+
sdo mais conservadoras durante uma entrevista.

Para 62,35% das pessoas LGBTQI+ estar fora do armario tornou-as mais
comprometidas, melhorando assim a sua produtividade. Este valor é semelhante ao valor
apurado nos resultados para os 14 paises. 85,16% de todos os inquiridos, em Portugal,
concordam que os ambientes inclusivos contribuem para ideias mais inovadoras e
consequentemente melhores resultados. Demonstrando assim que a diversidade é uma
vantagem ndo sO para as pessoas LGBTQI+, como para as organizacdes. Em Portugal
este valor é superior quando comparado com os 14 paises, onde este foi de 80%.

N&o s0 as questdes relacionadas com a evolucdo social, como as questdes mais diretas
ao mercado de trabalho como a produtividade, provenientes de ambientes mais
inclusivos, mas também pelo facto de 36% das pessoas inquiridas, em Portugal,

escolherem uma oferta de trabalho de acordo com as politicas de inclusdo das
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organizac0es, verifica-se 0 quao importante é para as organizagdes estarem cada vez mais
empenhadas em criar ambientes realmente inclusivos, contribuindo para ambientes
organizacionais menos discriminatorios.

ManpowerGroup (2023b), voltou a realizar um estudo onde recolheu mais de 5000
respostas em 14 paises: Alemanha, Austria, Bélgica, Espanha, Eslovaquia, Grécia, Israel,
Italia, Hungria, Portugal, Roménia, Suica, Reino Unido e Républica Checa, o que permite
fazer comparacOes da discriminacdo entre os dois periodos. Nesse sentido, o estudo
verificou que os profissionais LGBTQIA+ em Portugal sentem-se com mais abertura para
falar sobre a sua orientacdo sexual e identidade de género no trabalho, 41% das pessoas
LGBTQI+ inquiridas em 2021, face a 44% das pessoas LGBTQIA+ inquiridas neste novo
estudo. Embora a evolucdo signifique apenas 3%, este valor permite considerar a
existéncia de um sinal de esperanca, numa mudanca na forma como as empresas estdo a
lidar com diversidade e inclusdo. Ainda que o estudo de Aresta et al. (2023), em Portugal
demonstre algo em sentido contrério, verificando-se nos seus estudos um aumento da
discriminacdo no mercado de trabalho em 2022, como anteriormente mencionado.

No que respeita ao conforto para abertura da sua orientacéo sexual e/ou identidade
de género no local de trabalho, os cargos mais altos da hierarquia mantém-se como sendo
0S que permitem uma maior abertura para as pessoas LGBTQIA+, que ocupam esses
mesmo cargos, manifestarem a sua orientacéo sexual/identidade de género. E se antes, no
estudo da ManpowerGroup (2023a), tinha-se uma subida gradual deste grau de abertura
conforme o grau de hierarquia subia, este novo estudo da ManpowerGroup (2023b),
mostra que as pessoas que estdo na base da piramide estdo mais disponiveis para esta
abertura, face as que se encontram a meio da piramide. O que podera significar que as
camadas mais jovens ao entrarem para as organizacdes estejam a “impor” mais a sua
liberdade de serem quem sdo, independentemente de se encontrarem numa posicao
hierarquia mais “confortavel” /estavel para o fazerem ou ndo. Outro valor que demonstra
ter havido evolucao, embora passando apenas de 62,35% para 64%, € o valor das pessoas
LGBTQIA+ que consideraram que estar fora do armario, no local de trabalho, torna-as
mais produtivas.

O novo estudo indica que segundo as pessoas inquiridas “apenas 25% das
empresas tem programas de diversidade e inclusdo” ManpowerGroup (2023b). No
entanto, no mesmo estudo 32% das empresas inquiridas dizem apoiar publicamente as
pessoas LGBTQIA+, com comunicagdo/politicas claras. O que gera uma contradi¢do que

pode gerar vérias linhas de raciocinio como, ou, ndo h4 uma ligacéo entre as pessoas que
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estdo empregadas e as empresas inquiridas, ou, a comunicacdo dessas politicas pelas
empresas ndo é assim tdo clara como estas pensam, ou, para as pessoas LGBTQIA+ estas
politicas estdo sobreavaliadas pelas organizacdes, e desta forma as pessoas LGBTQIA+
ndo as reconhecem como politicas efetivas de diversidade e inclusdo, com impactos reais
em contextos/agdes praticas e ndo apenas tedricas. O estudo também indica que 50% dos
profissionais da Geracdo Z da preferéncia em trabalhar em organizacdes que se
preocupem com a diversidade e incluséo.

Embora se verifiqgue algumas melhorias, este estudo reforca a importancia da
construcdo de politicas e ambientes verdadeiramente diversos e inclusivos, que sejam
reconhecidas pelas pessoas LGBTQIA+. Pois se por um lado 32% das organizacbes
dizem implementar estas politicas de forma clara, por outro lado as pessoas reconhecem
apenas 25% das empresas como tendo politicas deste genero. E uma vez mais,
considerando que 50% dos profissionais da Geracdo Z da preferéncia a empresas que
estejam preocupadas com a diversidade e incluséo, e que estas sao parte da geracao futura
de talentos do mercado de trabalho, reforca-se assim a importancia das organizacoes
estarem alinhadas com as preferéncias por ambientes mais inclusivos e diversos, que
contribuem para sociedades e ambientes organizacionais menos discriminatorios, e
implementarem assim planos/politicas de diversidade e inclusdo reais, de forma a nao
perderem varios talentos, inclusive das novas geragoes.

Os varios estudos apresentados neste capitulo mostram a existéncia de discriminagéo
no mercado de trabalho, da mais diversa, para com pessoas LGBTQIA+. Estes estudos
também espelham as consequéncias negativas da existéncia desta discriminagdo. N&o s6
para a sociedade como um todo, mas também para contribui¢do negativa dos resultados
individuais das organizac6es, provocado pelos ambientes hostis de discriminacdo que
levam a que as pessoas LGBTQIA+ se sintam, por exemplo, mais stressadas e menos
produtivas. Alguns destes estudos indicam uma diminuicao da discriminacédo, no contexto
do mercado nacional, enquanto outros estudos mostram um aumento. No entanto,
também espelham que as novas geragdes estdo cada vez mais criteriosas na escolha das
organizacgOes para as quais submetem as suas candidaturas, fazendo essa escolha muitas
vezes olhando para as politicas de inclusdo e diversidade das organizacdes. O que
facilmente nos permite concluir que é necessario as organizacdes estarem realmente
empenhadas na criacdo, implementacdo, execucdo e monitorizacdo das politicas de
inclusdo e diversidade, de forma que estas tenham uma aplicacdo pratica e incisiva, de

modo a ndo estarem apenas escritas numa “folha de papel”.
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2.4 — A criacao de ambientes de trabalho inclusivos

A discriminacédo é algo que € muito dificil de acabar, pois teria de haver mudangas na
cultura e na mentalidade a escala global (Bernardo et al., 2009; Van Beek et al, 2016),
embora este seja um processo em curso e objeto de preocupacdo que tem levado a adogéao
de medidas inclusivas por parte das organiza¢des no que concerne as pessoas LGBTQIA+
(Fosbrook et al., 2020). Na verdade, a discriminagdo para com pessoas LGBTQIA+ no
mercado de trabalho pode afetar toda uma sociedade, nomeadamente os resultados das
organizacOes (Beauregard et al, 2016). Nesse sentido, importa averiguar as estratégias
adotadas pelas organizacdes a fim de criarem ambientes de trabalho verdadeiramente
mais inclusivos, mas ndo sem antes abordar-se as consequéncias da discriminagédo e do
silenciamento.

Sears & Mallory (2011), concluiram que a discriminacgdo contra pessoal LGBT tem
impacto negativo na saude, salarios, nas oportunidades de emprego, produtividade e na
satisfacdo com o trabalho. Outros estudos que relacionam a orientacdo sexual e a
satisfacdo no trabalho indicam que, em média, paises como o Canada, Grécia, Suécia e
Estados Unidos da América, pessoas gays e lésbicas tém niveis mais baixos de satisfacdo
no trabalho, face as pessoas heterossexuais (Drydakis, 2019). Colaboradores, gays e
Iésbicas, podem ter niveis de satisfagdo no trabalho afetados devido aos altos niveis de
bullying e assédio, além do preconceito que sofrem relativamente a ganhos, promogoes e
aumento de responsabilidades. (Badgett et al., 2007; Drydakis, 2015; Sears & Mallory,
2011).

Segundo Drydakis (2019), organizacdes preocupadas realmente com a diversidade
talvez queiram criar ambientes em que as pessoas gay e lésbicas possam sentir-se
relaxadas e abertas, para que se sintam realmente pertencentes e valorizadas,
independentemente da sua orientacdo sexual (Badgett et al., 2007; Sears & Mallory,
2011). Deste modo pode aplicar-se a mesma linha de raciocinio para as pessoas com
identidades de género/expressdo de género diferentes daquelas que Ihes foram atribuidas
a nascenca. Uma vez que, o esforco emocional de manter em segredo algo tdo importante,
que faz parte das suas vidas, podera causar para estas pessoas ansiedade, stress, e
insatisfacdo profissional. Como tal, politicas que sejam bem claras e que se aplicam a

todos os individuos, independentemente de orientagBes sexuais/identidades de
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género/expressdes de género, poderdo aumentar a satisfagdo com o emprego (Badgett et
al., 2007; Sears & Mallory, 2011).

Menezes et al. (2018), reforca esta ideia mencionado de que as pessoas até podem
obter uma “vantagem” escondendo quem elas sdo. Mas esta omissao tem um custo muito
alto como o sofrimento constante e como o facto de ndo se sentirem parte de um todo.
Estando constantemente a exercer um esforgo para esconderem quem realmente sdo dos
outros, levando a consequéncias que Ihes provoca danos na saude psicoldgica e fisica
(Ferreira & Siqueira, 2007).

A importancia de ter um trabalho na vida em sociedade € fundamental, o que significa
que impossibilitar/restringir o acesso de pessoas LGBTQIA+ ao mercado de trabalho,
simplesmente devido a sua orientacdo sexual e/ou identidade de género, é sentencia-las a
morte social. Podendo ser considerado como uma forma de oprimi-las socialmente,
impossibilitando e restringindo-as ao acesso a certos direitos que possuem (Nardi, 2007).

Assim é facilmente percetivel que as organizacgdes séo parte fundamental na vida das
pessoas que vivem dentro de uma sociedade capitalista. Nao so pelo impacto financeiro
que tém, como no impacto social (ndo financeiro) que podem causar, ajudando a construir
sociedades mais/menos intolerantes a diversidade. Com isto, seria importante que as
organizacg0es se preocupassem em criar ambientes diversificados e inclusivos. Ambientes
que permitam as pessoas LGBTQIA+ estarem mais seguras, para se sentirem pertencentes
as organizacOes para as quais trabalham (Cowan, 2011). Uma vez que, as pessoas
LGBTQIA+ ndo vao deixar de existir e 0 mais provavel é viverem numa dissonancia
emocional e camufladas atraves da heteronormatividade nas organizagdes, de modo a néo
sofrerem maiores consequéncias. Assim, as empresas sujeitam-se a ter piores resultados
por ndo se empenharem em ter politicas de diversidade e inclusdo. Esta percecdo é
facilmente compreensivel considerando que em 2021 59% das pessoas LGBTQIA+ em
Portugal ndo se sentiam confortaveis em partilhar sua orientacdo sexual e/ou identidade
de género com os seus colegas (ManpowerGroup, 2023a). Embora tenha-se verificado
uma ligeira diminuicdo nos novos estudos da ManpowerGourp (2023b) viu-se que as
novas geracdes escolhem organizacbes pelas suas politicas de inclusdo e diversidade.
Além de que Drydakis (2019), menciona as pessoas gay e léshicas que conseguem estar
fora do armario, em ambientes de trabalho mais seguros e diversos sdo mais produtivas,
criativas, comprometidas e leais, obviamente por se sentirem mais confortaveis e seguras
(Sears & Mallory, 2011). Naturalmente, que este paradigma mais positivo para as pessoas

LGBTQIA+ leva a melhorias dos resultados das organizagdes, por possuirem melhores
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ambientes de trabalho. Segundo Chiavenato (2014), a satisfacdo no trabalho constitui um
pilar fundamental para o sucesso das organizagdes, pois impulsiona a motivagédo e a
produtividade, construindo-se assim ambientes organizacionais mais positivos, levando a
um impacto positivo na retencdo de talentos, conduzindo a resultados positivos no que
respeita as componentes financeiras das organizacdes.

Considerando tudo o que ja foi mencionado até aqui, ao longo dos varios capitulos, é
facilmente percetivel que as organizacGes que ndo se empenhem em ter politicas de
diversidade e inclusdo, que realmente funcionem na pratica e ndo sejam para “inglés ver”,
estdo em desvantagem competitiva com as que trabalham e conseguem criar ambientes
realmente inclusivos. Deste modo, seria importante que as organizacgdes olhassem para a
criacdo de ambientes de trabalho verdadeiramente inclusivos, como uma prioridade nos
seus planos/politicas. As organizacdes necessitam analisar as suas politicas de
recrutamento e progressdao de carreira de forma a assegurarem a igualdade de
oportunidades e devem “discutir” os assuntos como o assédio (Drydakis, 2019).

Grenier e Hixson-Vulpe (2017) desenvolveram um documento com sugestdes para a
criacdo de ambientes mais inclusivos. E importante esclarecer que ter diversidade nos
locais de trabalho ndo significa que estes sdo realmente inclusivos. A diversidade apenas
significa que os locais de trabalho tém pessoas de diferentes backgrounds. Ja ter
ambientes inclusivos vai alem disso, € a criacdo de ambientes onde as diferencas ndo séo
vistas como um problema, mas sim como uma vantagem competitiva para as
organizac0es (Grenier e Hixson-Vulpe, 2017).

E importante reconhecer que ndo existem repostas certas, uma formula mégica, sobre
qual é a melhor estratégia adotar porque estamos a falar de pessoas. Mas, deve-se ter no
minimo nocBes/politicas base que depois poderao ser adotadas e adaptadas conforme cada
situacdo (Grenier e Hixson-Vulpe, 2017). Nesse sentido, as propostas aqui esplanadas,
sdo exemplos de algumas meras sugestdes, que podem contribuir para ambientes
verdadeiramente mais inclusivos. Contudo, isso nao significa que vao ser possiveis de
aplicar em todas as organizages, ou, que irdo produzir efeitos imediatos.

Se as organizacdes estdo realmente comprometidas com a inclusdo e com o combate
a discriminacdo nas suas organizagoes, devem colocar a inclusdo na sua visao e politicas
internas. As politicas de ndo discriminacdo e assédio devem ser claras e abrangentes,
incluindo explicitamente as questdes relacionadas com a orientagdo sexual, identidade e
expressao de género. Devendo ficar bem claro que elas sdo proibidas dentro da dindmica

organizacional (Grenier & Hixson-Vulpe, 2017). Nestas politicas ainda podem
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consciencializar para o facto de que a discriminagdo e o incentivo ao 6dio séo crime em
Portugal, (Codigo Penal Portugués, artigo 240.°). Estas politicas devem estar disponiveis
a todos, em todas as plataformas de comunicacdo das organizagOes, e serem
periodicamente revistos para garantir que estejam atualizadas.

A formacéo é indispensavel, principalmente quando se trata de uma tematica com a
qual ndo se tem muito contacto/conhecimento. Esta formagdo deve incidir
fundamentalmente sobre camadas superiores da hierarquia, por assumirem lugares de
lideranca. No entanto, deve incidir sobre o departamento responsavel pelas varias
questbes da gestdo de talentos, nomeadamente as pessoas responsaveis pelos processos
de recrutamento e selecdo. Sempre que possivel, devem envolver todos os elementos da
organizacdo, (Grenier & Hixson-Vulpe, 2017).

No processo de recrutamento e selecéo, no que diz respeito a criacdo de andncios as
organizacOes devem fazer uso da linguagem inclusiva. Invés de atribuirem um genero,
podem escrever todo o texto em linguem sem género. Exemplo: “Procura-se M/F” pode
ser substituido por: “Procura-se talento” e também pode ser adicionada uma frase de
incentivo em que se convida todas as pessoas que preencham os requisitos para a funcao
a submeter a candidatura, independentemente “do género, idade, etnia, orientacdo sexual,
invalidez, etc” (ILGA Portugal, 2024). No momento das entrevistas, as organizacoes
devem tentar a0 maximo ter uma equipa o mais diversa possivel, de modo a ser um
espelho real da diversidade na organizacdo. Desta forma, é também mais provavel que
cada elemento se foque em diferentes aspetos e 0s possiveis preconceitos diminuam
(Grenier e Hixson-Vulpe, 2017; ILGA Portugal, 2024)

Ambientes neutros, linguagem inclusiva e wc. Ao construir as politicas de inclusao,
as organizacdes devem usar uma linguagem inclusiva sempre que possivel. Quando
atribuicdo de género é indispensavel, devem recorrer a utilizacdo do género neutro
(Grenier e Hixson-Vulpe, 2017). E importante reconhecer que a lingua portuguesa, ao
contrario da inglesa, apresenta muitas atribuicdes de género. Contudo, na comunicacao
para o coletivo organizacional deve-se usar linguagem inclusiva/neutra, sem atribuicédo
de género. Se necessario, deve-se usar 0 género neutro. Na comunicacao mais direta para
um grupo menor, deve-se questionar as pessoas sobre a forma como preferem ser tratadas.
Isto ndo significa substituir a terminologia das palavras por X ou @, pois a oralidade
dessas palavras tornar-se-ia impossivel em alguns casos, nesses casos recomenda-se a
utilizagdo do sistema de linguagem “Elu” (Pita, 2024; Grenier e Hixson-Vulpe, 2017,

ILGA Portugal, 2024). No que respeita as casas de banho, estas devem evitar a utilizagéo
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de simbologia que remeta a qualquer tipo de género. Devem também passar a ser de
utilizacdo universal, onde tanto sanitas como urindis, caso existam, sdo separados por
cabines individuais com porta. Desta forma evita-se qualquer tipo de constrangimento
com a referéncia a géneros (Grenier e Hixson-Vulpe, 2017; ILGA Portugal, 2024).

“Tu ndo consegues mudar o que ndo consegues medir” (Grenier e Hixson-Vulpe,
2017). Estes autores, realcam a importancia de se medir as politicas e 0s programas
implementados através, por exemplo, de questionarios. Deve-se apelar a participacdo de
todos os elementos da organizacdo, de forma ndo obrigatéria e garantindo 100% da
confidencialidade dos participantes. Desta forma pode-se medir a situacdo das
organizacg0es, ajudando a compreender se as pessoas LGBTQIA+ estdo satisfeitas com as
normas implementadas, e perceber também qual é a postura das demais pessoas da
organizacao.

Envolver a comunidade LGBTQIA+ na construgdo das varias politicas. Se se quer
criar ambientes mais inclusivos é fundamental trazer para discussédo, das varias medidas
de incluséo a adotar no ceio da organizagdo, ndo so os lideres desta, mas tambem as
pessoas da comunidade LGBTQIA+. (Grenier e Hixson-Vulpe, 2017). As organizacfes
devem através dos seus talentos internos que fagcam parte da comunidade LGBTQIA+, e
que estejam “fora do armario”, e/ou através de organizagdes de direitos humanos,

nomeadamente as LGBTQIA+, desenhar as varias medidas de inclusdo a adotar.
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CAPITULO 11l - ANALISE EMPIRICA

3.1 — Breve apresentacédo do problema

Neste ponto do trabalho pretende-se contribuir, através de uma anélise empirica, para uma
melhor compreensdo da discriminacdo no mercado de trabalho em Portugal,
particularmente no que concerne as pessoas LGBTQIA+. Na verdade, embora a
problematica da discriminacdo no mercado de trabalho tenha recebido uma grande
atencdo por parte dos investigadores, nomeadamente no que concerne a discriminacao
das mulheres em relacdo aos homens em Portugal, a existéncia de tal fendmeno em
relacdo as pessoas LGBTQIA+ é muto mais limitada. Para esse efeito, uma vez que nédo
existem microdados oficiais e acessiveis sobre esta tematica, mas somente dados
agregados e ja trabalhados expressos, em alguns, embora poucos, estudos, revistos no
ponto 2.3, recorreu-se a realizacdo de um questionario para o propdsito do presente
trabalho.

3.2 — O questionario e a recolha dos dados

Para efeito de recolha dos dados foi elaborado um inquérito no qual, aléem da
caracterizacdo sociodemografica do inquirido e se era ou ndo uma pessoa LGBTQIA+,
efetuaram-se um conjunto de questdes referentes ao fendmeno da discriminagédo
relativamente a estas pessoas. O questionario foi previamente aprovado pela Comissao
de Etica da Universidade dos Acores. Os inquiridos foram também, previamente
informados, antes de aceitar participar, que o inqueérito deveria ser preenchido por
pessoas que estivessem ou ja tenham estado no mercado de trabalho e que tenham 18 ou
mais anos. Foram também informados que os dados recolhidos seriam apenas utilizados
para efeitos da realizacdo de uma dissertacdo de mestrado e tinha o objetivo de analisar a
discriminacdo no mercado de trabalho para com pessoas LGBTQIA+, quer no acesso ao
emprego, quer na sua permanéncia e evolugdo de carreira, em Portugal. Além disso foram
informados de que a resposta ao questionario era voluntéria e andnima e que durante o
preenchimento das respostas podiam, em qualquer momento, recusar a sua participacao
ou interromper o seu preenchimento e nenhum dado seria guardado. O inquérito foi

realizado através da plataforma Google Forms, e divulgado entre 20 de agosto de 2024 a
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11 de setembro de 2024 através das redes sociais e junto de algumas associacdes
relacionadas com as pessoas LGBTQIA+, 0 mesmo registou 94 respostas validas de

pessoas que afirmaram ja ter trabalhado ou estar a trabalhar.

3.3 — Caracterizacdo dos inquiridos

Das caracteristicas das pessoas inquiridas sabe-se que 86,20% sdo
colaboradores/trabalhadores no que concerne a situacao perante 0 emprego, como se pode
verificar através da Tabela 1. Caracterizacdo da amostra. A idade mais predominante é
25-30 anos, com 26,60% do total de pessoas inquiridas. No que respeita as habilitacdes
literarias completas 40,40% dos inquiridos detém licenciatura. Quanto & identidade de
género “Mulher Cis” foi a que obteve a maioria das respostas com 64,80% do total. Por
fim, no que diz respeito a orientacdo sexual com 42,60% das respostas: Heterossexual.
Devido a diversidade e quantidade reduzida de respostas, a reposta outras identidades,
considera a soma das pessoas que responderam: Em questionamento; Género-fluido;
Mulher Trans e Homem Trans. Sendo assim sabe-se, através das respostas obtidas sobre
a orientacdo sexual, que 53,30% das pessoas inquiridas sdo pessoas LGBTQIA+, uma
vez que ndo se deve assumir que a resposta “Prefiro ndo dizer” tem como significado
direto serem pessoas LGBTQIA+.

Refira-se que, embora no questionario se explicasse o que era identidade de género e cada
uma das identidades de género estarem “listadas” no proprio, pela possibilidade de
poderem responder outra identidade de género, face as que estavam “listadas”, obteve-se
duas repostas que escreveram Mulher. Desta forma, assumindo que sdo pessoas Cis,

foram contabilizadas nas respostas de “Mulher Cis”.



Tabela 1. Caracterizagcdo da amostra
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Situacgdo Perante o Emprego:

Colaborador/Trabalhador 86,2%
Estudante 6,4%
Desempregada 4,3%
Empregador 3,2%
Idade:

18 - 20 anos 3,2%
21 - 24 anos 14,9%
25 - 30 anos 26,6%
31 - 34 anos 19,1%
35 - 40 anos 8,5%
41 - 44 anos 10,6%
45 - 50 anos 12,8%
51 - 60 anos 3,2%
mais de 60 anos 1,1%

HabilitacGes Literarias:

Até ao 4° ano

Do 5° ano ao 6° ano
Do 7° ano ao 9° ano
Do 10° ano ao 12° ano
Licenciatura
Mestrado
Doutoramento

Identidade de Género:
Mulher Cis

Homem Cis

Nao Binario

Prefiro ndo dizer
Outras Identidades

Orientacéo Sexual:
Lésbica

Gay

Bissexual

Pansexual
Heterossexual
Prefiro ndo dizer

3,2%
35,1%
40,4%
17,0%

4,3%

64,8%
18,1%
8,5%
3,2%
4,3%

16,0%
16,0%
14,9%
6,4%
42,6%
4,3%

3.4 — Analise das respostas das pessoas LGBTQIA+

Das 94 pessoas inquiridas 55,30% (52 pessoas) responderam ser LGBTQIA+, como €

possivel verificar na Tabela 2. Distribuicdo das pessoas LGBTQIA+ entre assumidas e

ndo assumidas, 80,85% sdo assumidas no local de trabalho. Das pessoas que indicaram

uma razdo para serem assumidas, entre as varias hipoteses, escolheram: “(...) ¢

fundamental para saber se os valores da organizacdo/empresa estdo alinhados com os

meus.”, 0 que reflete a importancia de as organiza¢bes olharem para as questdes

relacionadas com as pessoas LGBTQIA+.

Tabela 2. Distribuicdo das pessoas LGBTQIA+ entre assumidas e ndo assumidas

Total de respostas ao inquérito

% Pessoas LGBTQIA+

55,30%

94
Nao assumidas | 19,15%
Assumidas 80,85%
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Das pessoas LGBTQIA+, 51,90% responderam n&do ter sofrido qualquer
discriminacdo. A Tabela 3. Distribuicdo das pessoas LGBTQIA+ que sofreram ou néo
discriminacdo, mostra ainda que 48,10% (25 pessoas) que sofreram discriminacao, 68%
destas mencionaram que o cargo que ocupavam aquando da discriminacdo foi o de: Outro

(Técnico(a), operador(a), etc.).

Tabela 3. Distribuicédo das pessoas LGBTQIA+ que sofreram ou ndo discriminacéo

Né&o 51,90%

Outro (Técnico(a),
operador(a), etc.)

Sofreu discriminagdo?

Sim 48,10% 68%

No que respeita ao tipo de discriminacéo sofrida, onde as pessoas inquiridas poderiam
escolher mais do que um tipo de discriminagdo, 72% mencionaram que a mesma foi
indireta “(...) Piadas e/ou bocas sem me serem diretamente direcionadas”.

Quando convidados a descrever melhor a situagcdo, os relatos foram: “Num
estabelecimento de ensino uma pessoa abordou-me com uma conversa onde relacionou a
homossexualidade a atos praticados por seitas e pedofilia. Relacionado com questdes
religiosas e o facto de os homossexuais serem “coisas” do Diabo.”; “Ter que ouvir 0
habitual comentario do "ja ndo se pode dizer nada, mas aqui entre nds" seguido de
comentarios homofdbicos/transfébicos, ou ter de ouvir teorias da conspiracdo de que "ha
mais gays hoje em dia por causa da soja" ou que "as criancas hoje em dia tém medo de se
trocar nos balnearios porque os gays metem-se a olhar™ e ainda “Colegas de trabalho que
quando souberam que fazia ativismo comegaram a menosprezar e a invalidar as minhas
experiéncias de vida”.

Das pessoas que mencionaram ter sofrido de discriminacdo a totalidade respondeu
saber que a discriminacdo pela orientacao sexual e identidade de género é proibida pelo
Caodigo de Trabalho e € crime em Portugal. Contudo, na Tabela 4. Conhecimento da
legislacdo e apresentacdo de queixa, pessoas discriminadas, verifica-se que apenas 8%
fizeram queixa ao departamento responsavel e 56% escolheu, como um dos varios
motivos para ndo fazer queixa, o facto de ndo ter provas concretas e 0 medo de sofrer
represalias foi a segunda maior razdo para a inexisténcia de queixa, com 40% de

respostas.
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Tabela 4. Conhecimento da legislagéo e apresentacdo de queixa, pessoas discriminadas

Conhecimento das leis contra discriminagao 100%

Queixa 8%

Motivo para no fazer queixa N&o ter provas co_ncretas 56%
Medo de represélias 40%

No que respeita as caracteristicas das pessoas e das entidades que exerceram
discriminacdo, tem de se considerar que os inquiridos poderiam responder com mais do
que um tipo de caracteristica sobre a mesma situagdo, quando as questdes de
discriminacdo foram realizadas por mais do que um autor. Assim como 0 ano, €aso tivesse
ocorrido em diversos periodos. No que diz respeito ao tipo de entidade empregadora e
regido onde esta operava, apenas poderiam selecionar uma hipdtese. Assim pode-se
verificar que, através da Tabela 5. Caracterizacdo das pessoas e entidades que exerceram
discriminacdo, 68% das situacOes de discriminacdo foram exercidas por colegas de
trabalho, 40% das pessoas que exerceram discriminacgdo tinham entre 45 e 50 anos, 44%
possuiam uma escolaridade entre 0 10° e 12° ano, 72% eram, no que respeita ao género,
Homens Cis e, no que respeita a orientacdo sexual 84% identificaram-se como
heterossexuais, sendo que 56% dos casos ocorreram em entidades privadas e as duas
regides do pais com mais frequéncia de discriminacdo foi Lisboa e Regido Autdnoma dos
Acores (RAA).

Tabela 5. Caracterizacdo das pessoas e entidades que exerceram a discriminacao

Exercida por Colegas de trabalho 68%
Idade 45-50 anos 40%
Escolaridade Do 10° ano ao 12° ano 44%
Género Homem Cis 72%
Orientacdo Sexual Heterossexual 84%
Ano Discriminacéo 2022 48%
Entidade Empregadora Privada 56%
Regido do Pais Lisboa 36%

RAA 28%




27

Das pessoas LGBTQIA+ que sofreram discriminacdo, representadas na Tabela 6.
Caracterizacdo das pessoas LGBTQIA+ que sofreram discriminacdo, com 25 respostas
face ao total, sabe-se que 68% ocupavam o cargo de “Outro (Técnico(a), operador(a),
etc)”, 32% tinha idade entre 31 e 34 anos, 44% possuia uma licenciatura, 44% eram do
género “Mulher Cis”, no que respeita a orientacdo sexual 32% das pessoas responderam

ser “Léshica”, e também 32% responderam ser “Gay”.

Tabela 6. Caracterizacdo das pessoas LGBTQIA+ que sofreram discriminagao

Cargo ocupado Outro (Técnico(a), operador(a), etc) 68%
Idade 31-34 anos 32%
Escolaridade Licenciatura 44%
Género Mulher Cis 44%
Orientacéo Sexual L ésbica 329

Gay 32%

3.5 — Analise das respostas das pessoas LGBTQIA+ e ndo LGBTQIA+ que
trabalharam com pessoas LGBTQIA+

Das 94 pessoas que responderam ao questionario, 89,40% (84 pessoas) mencionaram ter
trabalhado com pessoas LGBTQIA+. Na Tabela 7. Distribuicdo das pessoas LGBTQIA+
e Ndo LGBTQIA+, relativamente a assisténcia a situacdes de discriminacdo, pode-se
verificar que 54,76% eram pessoas LGBTQIA+ (46 pessoas). Das pessoas LGBTQIA+
56,52% dizem ter assistido a situacGes de discriminacdo. Ao contrario das pessoas
LGBTQIA+, as pessoas ndo LGBTQIA+ que representam 45,24% das 84 pessoas
inquiridas, 65,80% menciona nao ter assistido a situacdes de discriminacdo para com
pessoas LGBTQIA+. Assim 46,42% (cerca de 39 pessoas), face ao total de pessoas
inquiridas que trabalharam com pessoas LGBTQIA+, respondeu ter presenciado atos de
discriminacdo para com pessoas LGBTQIA+.

Considerando que as pessoas inquiridas poderiam escolher mais do que um tipo de
discriminacdo, sabe-se que 56,41% respondeu ter assistido a casos de discriminagao:
“Indireta - Piadas e/ou bocas sem serem diretamente direcionadas a pessoa” e “Direta -
Psicologica (ex.: agressdo verbal como: piadas diretamente relacionadas; conversas

inconvenientes)”.
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Tabela 7. Distribuicdo das pessoas LGBTQIA+ e Ndo LGBTQIA+, relativamente a
assisténcia situacOes de discriminacao

Total de respostas 94
Pessoas Assistiu a casos de
[0) 0, 0,
Yo Pessoas que LGBTQIA+ 54,76% discriminacio 56,52%
trabalharam  com 89.40%
pessoas !
LGBTOQIA+ ..
Q Pe~ssoas N&o assistiu a casos
Ndo 45,24% de discriminacio 65,80%
LGBTQIA+ ¢

Quando sugerido que descrevessem a situacdo obteve-se os seguintes relatos: “Ouco
muitas vezes comentarios ndo a ninguem especifico, mas de colegas que sdo ignorantes
aos nossos problemas como pessoas do espectro queer, e que tornam invisivel entidades
que ndo sejam cisgénero (bocas tipo homem gue ndo € homem ou homem que nasceu
mulher). Sinto a falta da iniciativa das empresas em terem sessdes de esclarecimento
sobre estas questdes tdo humanas, especialmente pessoal dos Recursos Humanos.” e
“Dois funcionarios estavam a falar em pablico que ndo iam ficar com o funcionario por
ter trejeitos muito afeminados e que ndo queriam pessoas assim por ser um restaurante
tradicional.”

Relativamente as caracteristicas das pessoas que sofrem discriminacéo, que pode ser
verificado na Tabela 8. Caracteristicas das pessoas que sofreram discriminacéo, 84,62%
ocupavam o cargo de Outro (Técnico(a), operador(a), etc), o intervalo de idades com
maior incidéncia € o dos 20-24 anos com 28,2% das pessoas, e dos 25-30 anos, também,
neste caso, com 28,2% das pessoas. No que concerne as habilitacdes académicas das
pessoas discriminadas, 41% situava-se entre 0 10° ano ao 12° ano de escolaridade. No que
respeita ao género da pessoa discriminada, 28,2% eram “Homem Cis”, e também “Nao

sei”. Por fim no que respeita a orientagdo sexual, 53,8% de pessoas que sofreu

discriminacao eram “Gay”.



29

Tabela 8. Caracteristicas das pessoas que sofreram discriminacéo

Cargo ocupado Outro (Técnico(a), operador(a), etc) 84,60%
20-24 anos 28,20%
Idade
25-30 anos 28,20%
Escolaridade Do 10°ano ao 12° ano 41,00%
) Homem Cis 28,20%
Género N .
Nao Sei 28,20%
Orientacgdo Sexual Gay 53,80%

Das pessoas que mencionaram ter assistido a discriminagdo 97,40% respondeu saber
que a discriminacéo pela orientacdo sexual e identidade de género é proibida pelo cédigo
de trabalho e é crime em Portugal. Contudo, na Tabela 9. Conhecimento da legislacéo e
apresentacao de queixa, pessoas que assistiram a discriminacdo, também se pode verificar
que apenas 17,90% fizeram queixa ao departamento responsavel. Das pessoas que nédo
fizeram queixa, 46,90% escolheu como um dos varios motivos para ndo fazer queixa o

facto de néo ter provas concretas.

Tabela 9. Conhecimento da legislacédo e apresentacdo de queixa, pessoas gque assistiram a
discriminacao

Conhecimento das leis 97,40%

Queixa 17,90%

Motivo para ndo fazer queixa: Nao havia provas | 46,90%

Questionado as pessoas que fizeram queixa sobre qual tinha sido a atitude do
Departamento de Recursos Humanos/pessoa(s)/departamento responsavel, obtiveram-se
respostas como: “Repreensdo”, “Nenhuma”, “Foi razoavel”, “Nenhuma, registaram a
queixa e pronto”, “Desvalorizag¢dao do sucedido”.

Refira-se ainda que 57,1% das pessoas responderam a questdo: “Sortiu algum
resultado?”’, com: “Nao, durante um tempo acalmou, mas tudo voltou a0 mesmo”. Ao
considerarmos as respostas a estas duas questdes, talvez se deva considerar que ainda

existe a necessidade de se abordar esta tematica, para que deste modo ajude-se as pessoas
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responsaveis a tomar decisdes que contribuam para ambientes de trabalho mais saudaveis
e inclusivos.

Relativamente as caracteristicas das pessoas que exerceram discriminacao, tem de se
considerar que os inquiridos poderiam responder com mais de um tipo de caracteristica
sobre a mesma situacdo, quando as questfes de discriminagao em si foram realizadas por
mais do que um autor. Assim como 0 ano, caso tivesse ocorrido em diversos periodos.
No que diz respeito ao tipo de entidade empregadora e regido onde operava, apenas
poderiam selecionar uma hipdtese. Como se pode ver na Tabela 10. Caracteristicas das
pessoas e entidades que exerceram discriminacéo, 79,50% das situacdes de discriminagéo
foram exercidas por colegas de trabalho, o intervalo de idades com maior incidéncia com
46,20% das respostas tinha entre 31 e 34 anos, 41% das pessoas respondeu desconhecer
a escolaridade de quem praticou tais atos, sendo que 56,40% respondeu que o género dos
autores como “Homem Cis” e 69,20% como sendo heterossexuais. No que respeita ao
ano em que ocorreu a discriminagdo 30,8% respondeu ter ocorrido em 2022. Quando
questionadas sobre a entidade empregadora, 56,40% das pessoas responderam que as
situacOes ocorreram em entidades privadas. Sendo que as duas regides do pais em que as
pessoas inquiridas referenciaram ter presenciado mais atos de discriminacdo foram:
Lisboa com 56,40% das respostas e RAA com 15,40%.

Tabela 10. Caracteristicas das pessoas e entidades que exerceram discriminagdo

Exercida por Colegas de trabalho 79,50%
Idade 31-34 anos 46,20%
Escolaridade Desconhecida 41,00%
Género Homem Cis 56,40%
Orientacdo sexual Heterossexual 69,20%
Ano Discriminacéo 2022 30,80%
Entidade Empregadora Privada 56,40%

Lisboa 56,40%

Regido do Pais
RAA 15,40%




31

3.6 — A Percecdo sobre as pessoas LGBTQIA+ e a sua integragéo no

mercado de trabalho

As 94 pessoas que responderam ao inquérito, tanto as LGBTQIA+, como ndo
LGBTQIA+ e quer tenham sofrido ou ndo, ou tenham assistido ou ndo a atos de
discriminacdo, foram questionadas acerca do que pensam das pessoas LGBTQIA+ e a
sua insercdo no mercado de trabalho. Da Tabela 11. Percecdo sobre a integracdo das
pessoas LGBTQIA+ e o mercado de trabalho, retira-se que 56,4% dos inquiridos
responderam: “Concordo totalmente, a diversidade ¢ importante, ¢ uma vantagem
competitiva”, 0 que permite concluir que a maioria das pessoas inquiridas reconhece

positivamente a integracdo de pessoas LGBTQIA+ no mercado de trabalho.

Tabela 11. Percecdo sobre a integracdo das pessoas LGBTQIA+ e 0 mercado de trabalho

Discordo 1,10%
Discordo completamente, sdo modernices. 1,10%
Indiferente - Iguais a todas as outras 30,90%
Concordo 9,60%

Concordo, no que respeita a orientacdo sexual, mas se for pessoa

0,
Trans/ndo binaria, ja ndo acho muito bem. 1,10%

Concordo totalmente, a diversidade é importante, € uma vantagem

- 56,40%
competitiva

Das 94 pessoas inquiridas 18,1% exerce/exerceu cargo que envolve
direta/indiretamente o recrutamento e sele¢do (contratacdo) de pessoas, como se pode
verificar através da Tabela 12. Atitude face a recrutar, despedir e promover uma pessoa
LGBTQIA+. A estas pessoas foram colocados alguns cendrios hipotéticos como: “Esta
em causa a contratacdo de uma pessoa. Existem duas altamente elegiveis a vaga, uma é
Cis Hétero outra ¢ LGBTQIA+, ambas tém qualificacbes e experiéncia profissional
idénticas. Contrataria a pessoa LGBTQIA+?”, sendo que a totalidade dos inquiridos
responderam que “Sim”. A segunda questdo apresentava o seguinte cenario: “ApOs
contratar uma pessoa, se soubesse que esta € LGBTQIA+, faria algo para a despedir ou

ndo renovar contrato?”, a qual 100% das pessoas inquiridas responderam que “Nao”. E,
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por fim: “Dificultaria a progressdo de carreira de uma pessoa LGBTQIA+?”, onde

também 100% das pessoas responderam que “Nao”.

Tabela 12. Atitude face a recrutar, despedir e promover uma pessoa LGBTQIA+

Contrataria a pessoa LGBTQIA?

0,
_Sim 100%
Se soubesse que a pessoa €
Cargo de ecruamento 15 1001 gouceiiingo renovar conrator 100%
e selecédo de pessoas ’ P '
- Nao
Dificultaria a progressao de carreira
de uma pessoa LGBTQIA+? 100%

- Ndo

Ao observar-se a Tabela 13. Existéncia de mecanismo para lidar com situacfes de
discriminacdo, que reflete as respostas das pessoas inquiridas acerca da existéncia de
mecanismos para lidar com situacdes de discriminacao para com pessoas LGBTQIA+,
nas empresas em que trabalham, apenas 26,6% responderam existir tais mecanismos, face
a 50% que respondeu: “Nao sei, ndo tenho conhecimento”. Desta forma, pode-se concluir
que maioria das empresas, ou ndo tém qualquer tipo de mecanismo, ou que até podem ter,

mas nao os divulgam de forma abrangente.

Tabela 13. Existéncia de mecanismo para lidar com situacGes de discriminacao

Sim 26,60%
Né&o 17,00%
N&o, ndo esta interessada em ter 6,40%
N&o sei, ndo tenho conhecimento 50,00%

Das 25 respostas que explicitam os mecanismos adotados, podem destacar-se as
seguintes: “Palestras sobre igualdade de género e sensibilizagdo para a inclusédo”; “A
empresa tem formagdes e webinars com regularidade, sobre esse tema”; “Questionarios /
canal de dendncia”; “Tem um provedor e uma seccdo para a comunidade LGBT.”;
“Grupo de inclusdo Out @ IN para a comunidade LGBTQIA+”; “Pride Guild (grupo de
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trabalhadores envolvidos em tomadas de decisdes e processos para melhorar as condigdes
de trabalho das pessoas LGBTQIA+) e politicas especificas para estas pessoas (ex: baixas
médicas para transicdo de género).”; “Incentivo a denuncia em casos de assédio,
independentemente do tipo e garantia de salvaguarda dos direitos” e “Existe uma politica
interna especifica, faz parte do onboarding também, hd uma formag&o anual sobre o tema
e um grupo interno de diversidade e inclusdo bem como diversas actividades ao longo do

ano.”.
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CAPITULO IV - CONCLUSAO

O presente estudo permitiu uma analise sobre a discriminacéo enfrentada pelas pessoas
LGBTQIA+ no mercado de trabalho em Portugal. Apesar dos avangos a nivel da
legislagdo, como a Constituicdo da Republica Portuguesa e o Codigo do Trabalho,
verifica-se uma disparidade significativa entre o enquadramento legal e as praticas
cotidianas das organizagoes.

Os resultados obtidos através do inquérito, realizado para elaboracdo desta
dissertacdo, confirmam que os diversos estudos internacionais ja evidenciavam que a
discriminacdo no mercado de trabalho para com pessoas LGBTQIA+ é uma realidade
generalizada, afetando negativamente ambas as partes, quer trabalhadores, quer
empregadores. O inquerito elaborado para esta dissertacdo revelou que 48,10% das
pessoas LGBTQIA+, em Portugal, relataram ter sofrido de discriminagdo em contexto
laboral. Este resultado esta em conformidade com os dados internacionais mais recentes,
abordados nesta dissertacdo, como os de Conron et al. (2021), onde foi demonstrado que
45,5% das pessoas LGBT manifestaram ter sofrido discriminacdo/assédio no local de
trabalho. Em Portugal, os resultados mostram que uma parte significativa dos inquiridos
mencionou que essa discriminagdo ocorre de forma mais subtil, manifestando-se muitas
vezes de forma indireta através de piadas, comentarios depreciativos ou microagressoes.
O que torna também estas praticas dificeis de serem denunciadas pela falta de provas, que
combinado com o medo de represalias, leva ao perpetuar de um ciclo de siléncio e de
inacdo. Estudos como o de Sears & Mallory (2011), demonstram que a discriminagéo
afeta negativamente, entre outros fatores, a salde, produtividade e satisfacdo com o
trabalho. Deste modo nédo € dificil de entender que nenhuma das partes, trabalhador e
empregador, saem a ganhar com a existéncia de ambientes hostis nos locais de trabalho.
Se por um lado prejudica o bem-estar do trabalhador, por outro lado, compromete também
0 desempenho organizacional, com possiveis consequéncias que podem afetar a
produtividade e a retencdo de talentos. Adicionalmente, a maioria dos inquiridos, 56,40%,
independentemente de serem ou ndo LGBTQIA+, reconheceram a diversidade como uma
vantagem competitiva. Refletindo assim uma mentalidade mais progressista alinhada com
as novas geragdes, que como mencionado nos estudos da Manpower (2023a e 2023b),
36% das pessoas inquiridas em Portugal escolheram uma oferta de trabalho de acordo

com as politicas de inclusdo das organizacgdes e 50% dos profissionais da Geracdo Z da
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preferéncia a trabalhar em organizagdes que se preocupem com a diversidade e inclus&o.
Nesse sentido, é facil de entender que as organiza¢des devem ter mecanismos que ajudem
a combater a discriminagdo no mercado de trabalho, criando mecanismos
verdadeiramente inclusivos, como a criacdo de uma plataforma para dendncias anénimas.
Onde perante qualquer dendncia, as organizacdes, devem ter uma agdo concreta que
espelhe o devido respeito e atencdo em apurar todas as circunstancias. Uma vez que, sO
desta forma ndo ficam omissas, nem compactuam, com quaisquer atos de discriminacéo,
quer sejam praticados para com pessoa LGBTQIA+, quer sejam praticados para com
qualquer outro tipo de pessoas. Caso contrario, ndo sé sdo cumplices de atos que séo tidos
legalmente como proibidos, e em alguns casos considerados crime, como também
contribuem para que se crie varios problemas sociais para com as vitimas,
consequentemente para toda a sociedade. Em Gltima analise, se as organizagdes ndo tém
esta visdo mais humana, o que ¢é de lamentar pois sdo pessoas que trabalham com e para
pessoas, devem no minimo refletir que as suas organizagdes ao serem cumplices de tais
atos estdo tambem elas a ser prejudicadas, ao ndo estarem a maximizar os seus talentos.
Dado que, estudos internacionais indicam que a diversidade melhora a criatividade,
inovacdo e o desempenho das organizaces. (Sears & Mallory, 2011; Chiavenato, 2014;
Grenier & Hixson-Vulpe, 2017). Desta forma a diversidade e inclusdo devem estar na
ordem/agenda do dia das organizacdes, quer seja como uma visdo humanistica, quer seja
como uma visdo de estratégia organizacional.

Contudo, é importante mencionar que o numero de respostas obtidas no inquérito
foi limitado, o que afeta a fiabilidade dos dados. Considerando que Portugal apresenta
uma lacuna significativa na producdo de investigacdo sobre esta temaética, torna-se
essencial a existéncia de mais estudos sobre esta tematica. Adicionalmente, estes estudos
deveriam ser realizados ao longo de varios anos, permitindo assim monitorizar a evolugédo
da discriminacdo e avaliar o impacto das politicas inclusivas nas organizacdes. Desta
forma, seria possivel identificar quais sdo as politicas governamentais que tém reais
efeitos positivos, e quais as politicas adotadas pelas organizacGes que estdo a ser
efetivamente eficazes, permitindo contribuir para o desenvolvimento de estratégias mais

eficazes de modo a contribuir para 0 combate da discriminacao.
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Pessoas LGBTQIA+ e 0 Mercado de
Trabalho

0 presente inguérito visa a realizagio do projeto final: dissertagso, no ambito do curso de
bdestrado em Ciéncias Econdmicas e Empresarias, com o ramo de especializagao em
Gestdo de Recursos Humanos, da Universidade dos Agores, intitulada: "Discriminagao no
mercado de trabalhe em Portugal: O caso das pessoas LGETOIA+.".

E destinado a pessoas que estejam ou jé estiveram no mercado de trabalho e que
tenham 18 ou mais anos. Os dados recolhidos serdo apenas utilizados para efeitos de
estudos académicos e tém o objetivo de analisar a discriminagao no mercado de
trabalho para com pessoas LGETOIA+, guer no Bcess0 &0 EMprego, QUEr Na sua
permanéncia & evolugdo de carreira, em Portugal.

Aresposta 3 este guestionario & voluntana e andnima. Durante o preenchimento das
respostas pode, em gualguer momento, recusar a sua participagao ou intermemper o seu

preenchimento & nenhum dado serd guardade. Logo gue submeta o guestionario as suas
respostas serdo registad as de forma andnima e por isso deixardo de estar acessiveis.

Grata pela sua participagao.

Caso necessite de mais esclarecimentos ou informagbes adicionais, ndo hesite em
contactar-me atraves de:

barisa Bigodinho | 201 82496@uac. pt | Universidade dos Acores

& Indire uma narmunta ahringidcia
fdioo uma nmmmumbo S oo

Termo de Aceitacio =

Marcer fude o que for splicdvel

[ | Ao cafregar seguinte esta a concordar com estas condigdes.

E trabalhador ou j4 foi trabalhador? *

Marcar apenas uma oval,

—
) Simi

L) Mao
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Pessoas LGBTOIA+ no Mercado de Trabalho
Por simplificacao, pessoas LGETOIA+ =80 pessoas cujo 8 sua orientagdo sexual nao & a
heteroesexual efou a sua identidade de género nd0 correspondes & atribuida & nascenga.

Por uma questdo de simplicidade, ndo se considera pessoas aliadas, nesta fase do
questionario.

Glossdrio para esta guestao:

Orientacdo Sexual - Relacionado com guem a pessoa gosta e por quem sente atragao afetiva,
romantica efou sexual. Sendo a heterossexualidade, homossexualidade, bissexualidade e
pansexualidade, algumas das possiveis orientacies Sexuais.

Heterossexual - Pessoa que sente atragdo romantica, fisica, afetiva efou sexual por pessoas
de sexo/géners oposto.

ldentidade de Geénerg - Relacionada com guem somos, como nos identificamos, sendo uma
experiéncia individual e unica de género, pela gual todos nos passamos. Relacionada com a
forma com gue nos sentimos em relagao ao nosso corpo. Que pode ou nao serigual a
atribuida a nascenca.

3. E pessoa LGBTOIA+? *

Marcar apenas uma oval.

L/ Sim

(__JMNSo  Awangarpavaa pergunta 22



No seu trabalho sabem que é LGBTQIA+? *

Em caso de ndo estar a trabalhar no momento, responda como costuma agir nesta
situagao.

Pode selecionar mais do que uma opgao.

Marcar tudo o que for aplicdvel.

|| Nao

| | Nao, ndo quero contar por medo de discriminag3o/represalias e desaconselho a que
o facam.

[ | Ndo, ndo me sinto confortavel em partilhar essa parte de mim

|| N0, ndo acho que Ihes diga respeito

] Nao, ndo altera em nada a minha produtividade/desempenho

[ Isim

|| sim, & fundamental para saber se os valores da organizagao/empresa est3o
alinhados com os meus

[:] Sim, acho fundamental por questao de equilibrio emocional e evitar a dissonancia
cognitiva

|| sim, & fundamental para a minha produtividade/desempenho

Ja alguma vez sofreu discrimina¢io no mercado de trabalho por ser pessoa *

LGBTQIA+, quer direta ou indiretamente?

Entenda-se que o preconceito pode ser direto como uma agao clara e obvia

e indireto como uma agao que acontece mas que pode ser considerada mais "subtil” e
discreta.

Marcar apenas uma oval.
(__)Sim

_'Nao Avangar para a pergunta 22

Que cargo ocupava aquando da discriminagio *
Marcar apenas uma oval.

() CEO/Diretor(a)-geral

() Chefia/Diretor(a) de Departamento

() Outro (Técnico(a), operador(a), etc)

() Outra:
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Tipo discriminagdo sofrida? *
Entenda-se direta como uma agao clara e obvia e indireta como uma agao que acontece
mas gue pode ser considerada mais "subtil® e discreta.

Pode selecionar mais do gque uma opgéo, caso tenha sofrido mais do que um tipo de
discriminag&o.

Marcar tudo o que for splicawel.

| Direta - Fisica (ex.: agresso fisica)

|:| Direta - Psicologica (ex.: agressao verbal como: piadas diretamente direcionadas;
CONVersas inconvenientes)

D Direta - Disseram claramente que nao me contrataram por ser LGETO1A+

|:| Direta = Disseram claramente que n&o me renovavam contrato devido a ser
LGBTOHA+

|:| Direta - Disseram claramente que me iniam despedir por ser LGETOLA+

| ] Direta = Disseram claramente gque ngo me progrediam na carreira por ser LGETOA+
| | Direta = W&o me trataram pelo meu nomse

|| Direta - N30 respeitaram oS meus prencimes

|| Direta - N30 respeitaram a minha expressao de género

D Indireta - Fiadas efou bocas sem me seremn diretamente direcionadas

|:| Indireta - Processo de recrutamento e selecdo - ndo passou a contrato por ser
LGETOIA+

D Indireta - Nao renovaram contrato de trabalho quando souberam gue eu era
LEBTOlA+ alegando factos incoerentes

D Indireta - Despediram=-me guando souberam gue eu era LEBTOQIA+ alegando factos
incoerentes

D Indireta - Impedimento de progressao de carreira, tinha capacidades e habilitagdes
mas guando tive oportunidade de progredir, apesar de ser a pessoa mais indicada, néo
fui selecionada, por ser LEBTOLA+

L] Indireta - Remuneragio (Base, bénus, etc.) diferente para pessoas com qualificagies
e experiéncia de trabalho semelhantes, o gue difere & eu ser LGETOIA+ & outra pessoa

nao

[ ] Outra:

Se quiser, descreva melhor a situacio:



9. Sabia que a discriminacio pela orientacio sexual e identidade de género é
proibida pelo cédigo de trabalho e & erime erm Portugal?

Marcar apenas uma oval.
) sim

—
Mo

10. Fez gueixa ao departamento responsdvel? *
Marcar apenas uma oval.

f:; Sim Awangar para a pergunta 12

YT

_ Mao

11. Porgue é gue ndo fer queixa? *
Pode selecionar mais do que uma opgao, caso tenha tido mais de que um motivo para
nao fazer queixa.
Marcer fudo o gue for splicdvel.
|| N&o sabia gue podia fazer gueixa
|| Medo de represélias
Por dizsuassSofameaca
M&o tinha provas concretas

| 10

|| Hinguém gueria testemunhar o que aconteceu
|| Achei gue ndo valia a pena

| Cutra:

Avangar para a pergunta 14

12.  Qual foi a atitude do Departamento de Recursos d

Humanos/pessoals)/departamento responsdvel?

k]
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13.

14.

Sortiu algum resultado? *

Marcar apenas uwma oval.

() 5im, nSo houveram mais situaghes

"t; Mao, durante um tempo acalmouw, mas tudo woltou 20 mesmo
) As coisas SrEvaram

() Deixei de trabalhar com aquela equipalchefe

- Despediram-me

- Despedi-me

) Outra:

A diseriminacio fol realizada por: =
Pode selecionar mais do gue uma opgdo, quando a discriminagio foi realizada por
diversos autores.

Marcar tudo o gue for splicdvel.

|| Patroa(do)

|| cEOYDiretor(a)-geral

L] Chefes/Diretoras(es) de departamento
|| Colega(s) de trabalho

[ | Catra:
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15.

16.

Idade do(s) autor{es)? *
Pode selecionar mais do que uma opgao, quando a discriminagao foi realizada por
diversos autores.

Mercar tudo o que for aplicdvel.

|| Menos 16
| 116-19 anos
20 - 24 anos
[ ]25-30anos
| |31-34 anos
| |35-40 anos
|| 41-44 anos
|| 4550 anos
51 - &0 anos

| mais de 60 anos

HabilitacGes literarias do(s) autor(es) *
Pode selecionar mais do que uma opgao, quando a discriminagao foi realizada por
diversos autores.

Marcer tudo o gue for splicavel.

| | Até ao 4° ano

: | Do 5° ano ao &° ano

|| Do 7° ano a0 9° ano
|| Do 10" ano a0 12° ano
:Lit::uﬂ::ial.ua
:HEETI'aleJ

|| Doutorado

: | Desconhecidas
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17.

50

Género dofs) autor(es) *

Glossdrio para esta guestao:

Mulher Trans - Pessoa gue nao se identifica com o género atribuido & nascenga,
identificando-se como mulher

Homem Trans - Pessoa que nao s identifica com o género atribuido a nascencga,
identificando-se como homem

Hiao Bingrio - Pessoa gue nao se identifica com o sistemna binario feminmino/masculino.
Mulher CIS - Pessoa gue foi designada & nascenga como mulher e se identifica como
tal.

Homem CIS - Pes=oa que foi designada & nascenga como homem & se identifica como
tal.

Pode selecionar mais do gue uma opgao, quando a discriminagao foi realizada por
warios autores.

Marcar tudo o que for splicdvel.

__| Mulher Trans
: Homem Trans
|| Mulher Cis

| Homem Cis

| W&o binario

| Mao sei

| Owrtra:



18.

19.

Orientagdo Sexual do(s) autor{es) *

Glossario para esta questao:

Lésbicg - Mulher que =& sente atraida romanticamente, afetivamente, fisicamente efou
sexualments por outras mulheres

Gay - Homem gue se sente atraido romanticamente, afetivamente, fisicamente

a/ou sexualments por outros homens

Biszexyal - Pessoa gque se sente atraida romanticamente, afetivamente, fisicamente
afou sexualmente, por dois ou Mais génanns.

Pansexual - Pessoa que se sente atraida romanticamente, afetivamente, fisicamente
g/ou sexualmente, por outras pessoas independentemente da orentagao sexual,
identidade de género e/ou expressdo de género das mesmas.

Heterogsaxugl - Mulher ou Homem que s& sente atraidalo)

romanticamente, afetivamente, fisicamente efou sexualmente por pessoas do
5eX0/gEnenn oposto.

Pode selecionar mais do gue uma opg&o, quando a discriminagao foi realizada por
diversos autores.

Marcar fudo o que for splicavel.

[ ] Lésbica
] Gay
Biszexual
|| Pansexual
: Hetenpsexual
: Hao sei

Owrtra:

Ano da Discriminacdo =
Pode selecionar mais do que uma opg&o, quando a discriminagao foi realizada em
diversos pericdos.

Marcar tudo o que for eplicavel.

| | Antes de 2018
| 2018
[ 2019
[ ] 2020
| 2071
| 2022
2023

: | 2024/ decormer
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20. A entidade empregadora onde sofreu a discriminagio 62 *

21.

Marcar apenas wna oval.

o

L_'.: Publica - Administragao Publica (Ex.: Seguranga Social, Finangas , Juntas de
Freguesias...)
) Plbdica - Justiga (Ex.: Tribunais, Ministério Pablico_..)
-':} Publica - Servigos Salde (Ex.: Hospitais, Centros de Sadde...)
| Forgas Armadas - (Marinha, Forga Aérea, Exércita)
::: Forgas de Seguranga = (PSP GHR, Policia Baritima, Policia Municipal,...)
(__) Servigos de Seguranga - (SIS, PJ, )
) Piblica/Privada
() Privada
() Privado - Servicos de Saide (Ex.: Hospitais, Centros de Sadde...)
() Privado - Servigos de Justica (Ex.: Advogados)

([ ONG

) Outra:

Qual a regido do pais emn gue operava a entidade empregadora aguando da
discriminacio?

Regido onde aconteceu a discriminagan.

Marcar apenas wma oval,

() Centro

o~ 1

(_Lishoa
() Setibal
() Alentejo
] _:'Mganle
) RegiSo Autdnoma dos Acores

() RegiSo Autdnoma da Madeira
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24.

Ja trabalhou com pessoas LGBTOIA+? =

Marcar apenas wma oval.

[ )sim Awvangar para a pergunta 23
(VNS0  Avangar para a pergunta 44

Ja assistiu a discriminagdo para com pessoas LGETQLA+, guer direta ou
indiretarmente?

Entenda-se direta como uma agao clara e obvia e indireta como uma agio gue
acontece mas gue pode ser considerada mais “subtil” e discreta

Marcar apenas wma oval.

[ )sim Awvangar para a pergunta 24
|:} NEo  Awangar para a pergunta 44

Cargo ocupado pela pessoa discriminada =

Marcar apenas wma oval.

| CEO/Diretor{a)-geral
() Chefia/Diretor(a) de Departamento
() Dutro (Técnico(a), operador(a), etc)

() Outra:

e,
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25. Idade da pessoa discriminada *

Marcar apenas wma oval.

o

(__)Menos 16

{ J16-19 anos
() 20-24 anocs
( )2%-30anos
(__)31-34anos
[ )35-40 anos
':_ _-: 41 - 44 anos
L:: 45 - 50 anos
{15160 anos

f: :: mais de 60 anos

26. HabilitagBes literdrias da pessoa discriminada *

Marcar apenas uma oval.

() Até ao 4° ano

() Do 5° ano ao 6° ano
() Do7®ano ao 9° ano
':::' Do 10® ano a0 127 ano
() Licenciatura

() Mestrado

() Doutorado

o

L_:' Desconhecidas
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27.

55

Género da pessoa discriminada *

Glossdrio para esta gquestao:

Bulber Trans - Pessoa que ndo se identifica com o género atribuido 3 nascenga,
identificando-se como mulher

Homem Trans - Pessoa que ndo se identifica com o génerno atribuide a nascenga,
identificando-se comio hamem

Hio Bindrig - Pessoa gue nao se identifica com o sistema bindrio feminino/masculing.
Bulber CIS - Pessoa que foi designada & nascenga como mulher e se identifica comao
tal.

Homem C15 - Pessoa que foi designada a mascenga coma homem e se identifica como
tal.

Marcar apenas wma oval.

u:x Mulher Trans

[ ) Homem Trans

() Mulher Cis

) Homem Cis
[ M3o binario
() M&o sei

I. R
I ) Outra:



Orientagio Sexual da pessoa discriminada *

Glossdrio para esta gquestdo:

Leshicg - Mulher que =& sente atraida romanticamente, afetivamente, fisicamente efou
sexualmente por outras mulheres

Gay - Homem que se sente atraido romanticamente, afetivamente, fisicamente

gfou sexualmente por outros homens

Biszexyal - Pessoa que 52 sente atraida romanticamente, afetivamente, fisicamente
efou sexualmente, por dois ou mais géneros.

Pansexual - Pessoa que se sente atraida romanticamente, afetivamente, fisicamente
g/fou sexualmente, por outras pessoas independentemente da orentagdo sexual,
identidade de género efou expressao de género das mesmas.

Hetergssexugl - Mulher ou Homem que s& sente atraida(o)

romanticamente, afetivamente, fisicamente efou sexualmente por pessoas do
sexo/génsano oposto.

Marcar apenas wma oval,
) Léshica
(__)Gay

i ™ .
/! Bissexual

[ ) Pansexual

fF_-,'J Heterosexual

i R - -
. /MBo sei

¥ &
[ ) Dutra
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Que tipo discriminacdo assistiu? *
Entends-se direta como uma ag&o clara e dbvia e indireta como uma agao gue
acontece mas que pode ser considerada mais “subtil® e discreta

Pode selecionar mais do gue uma opgao, em caso de mais do gue um tipo de
discriminagao.

Glossario para esta guestao:

Trang - Pessoa cuja identidade efou expressao de género com gue se identifica nao &
igual com a gue lhe foi designado & nascenca;

e Bindrig - Pessoa cuja identidade efou expressio de género no se enguadra no
sisterna binario, masculino/feminino, pode-se identificar com ambos ou com nenhum
daos dois.

Expressso de Género - Caracteristicas visivels para oulras pessoas [ ex. como a
maneira de se vestir]) gue sugerem a pertenca a um determinado género, gue pode ou
N&0 Ser o génend Com que a pessod se identifica.

Marcer tudo o gue for splicdvel.
Direta - Fisica (ex.: agressdo fisica)

| Diireta = Psicoldgica (ex.: agressdo verbal como: piadas diretamente direcionadas;

CONVersas inconvenientes)
Direta - Disseram claramente gue nao iriam contratar a pessoa por ser LGETOLA+

| Diireta - Disseram claramente gue ndo iriam renovar o contrato da pessoa devido a
esta ser LGETOLA+
| | Direta - Disseram claramente gue iriam despedir a pessoa por ser LGETOlA+

: Direta - Disseram claramente gue n&o iriam progredir a pessoa na carreira por ser
LGETOIA+
| | Direta - N&o trataram a pessoa pelo seu nome (ex - pessoas Trans)
: Direta - Nao respeitaram os prenomes da pessoa (ex: pessoas Trans)
: Direta - Mao respeitaram a expressso de genero da pessoa
: Indireta - Piadas efou bocas sem serem diretamente direcionadas & pessoa.
|| indireta - Processo de recrutamento e selecdo - a pessoa nao foi selecionada por
ser LGETlA+
' Indireta - Mo renovaram contrato de trabalho quando souberam gue a pessoa era
LGETOLA+
: Indireta - Despediram a pessoa LGETOlA+ gquando souberam que esta era
LGBTOlA+ alegando factos incoerentes
: Indireta - Impedimento de progressao de cameira, a pessoa tinha capacidades e
habilitagdes mas gquando teve oportunidade de progredin, apesar de ser a pess0a mais
indicada, n&o foi selecionada por ser LGET QA+
|| indireta = Femuneragao (Base, bonus, etc.) diferente para pessoas com
gualificagies e experiéncia de trabalho semelhantes, o gue as difere & a pessoa ser
LGETOQIA+ & a oulra nao.
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| Ourtra:

30. Se quiser, descreva melhor a situacdo:

31. Sabia que a dizcriminacio pela orientacdo sexual e identidade de género & *
proibida pelo cddigo de trabalho e é crime em Portugal?

Marcar apenas uwma oval,
=:_ : Sim

)Mo

32. Foi feita gueixa ao departamento responsdvel? *

Marcar apenas uwa oval.

T Awvangar para g pergunta 34
() Ngo

33. Porgue & que ndo fol feita gueixa? *
Pode selecionar mais do gue uma opgao, caso tenha tido mais de gque um motivo para
nao fazer gueixa.
Marcar tudo o que for splicdvel.

: Mao sabia gue podia fazer queixa
|| Medo de represlias
: Por dissuasao/ameacas
| | M&o havia provas concretas
: Hinguém queria testemunhar o Que aconteceu
| Achei que nao valia a pena
|| Mao foi comigo, ndo me quis meter
: Pessoa que sofreu a discriminagio pediu para gue nao o fizesse

—

Owrtra:

Avangar para a pergunta 36



35.

Qual foi a atitude do Departamento de Recursos
Humanos/pessoals)/departamento responsavel?

Sortiu algum resultado? *

Marcar apenas wma oval.

— - - -
[___)8im, ndo houveram mais situagbes

) N&a, durante um tempo acalmouw, mas tudo voltou 20 mesmo

—

I " -
\___/ As coisas agravaram

'f: A pessoa deizou de trabalhar com aguela eguipafchefe
-

I
e,

A pes=oa deizou de trabalhar naquela empresa

() Outra:

A discriminagdo foi realizada por: =
Pode selecionar mais do que uma opgao, quando a discriminagao foi realizada por
diversos autores.
Marcar tudo o que for splicdvel.
|| Patroa(3o)
|| cEO/Diretor({a)-geral
L] Chefes/Diretoras(es) de departamento
| Colega(s) de trabalho

| Crtra:
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Idade do(s) autor{es)? *
Pode selecionar mais do que uma opgao, quando a discriminagao foi realizada por
diversos autores.

Marcer tudo o que for splicavel.

| Menos 16
| 116-19 anos
20 - 24 anos
25- 30 anos

| 31-34 anos

| 35+ 40 anos
L |41 =44 anos
| 1 45-50 anos
|1 51-60anos

| mais de 60 anos

—

Habilitages literarias dois) auton(es) *
Pode selecionar mais do que uma opgao, quando a discriminagao foi realizada por
diversos autores.

Mercar tudo o que for splicdvel.

| Até ao 4° ano

| Do 5° ano ao 6° ano

| Do 7 ano a0 9 ano
|| Do 10° ano a0 12° ano
:Lithem::ial.lja
:h'leatradu
|| Doutorado

| Desconhecidas
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Género dofs) autor{es) =

Glossério para esta questao:

Mulher Trans - Pessoa gue ndo se identifica com o género atribuido a nascenga,
identificando-se como mulher

Homem Trans - PFessoa gque ndo se identifica com o género atribuido a nascenga,
identificando-se coma homem

Hao Binarnio - Pessoa gue nao se identifica com o sistema bindrio femimino/masculino.
Bulher CIS - Pessoa que foi designada & nascenga como mulher e se identifica como
tal.

Homem CIS - Pessoa gue foi designada a nascenga como homem e se identifica como
tal.

Pode selecionar mais do que uma opgao, quando a discriminagao foi realizada por
vdrios autores.

Mercer tudo o que for splicavel.

[ | Mulher Trans
: Homem Trans
|| Mulher Cis

| Homem Cis

| Mao bimario

| Mo sei

| Owrtra:



41.

Orientagio Sexual dois) autor{es) *

Glossdrio para esta guestao:

Lesbicg - Mulher que s& sente atraida romanticamente, afetivamente, fisicamente efou
sexualmente por outras mulheres

Gay - Homem gue se sente atraido romanticamente, afetivamente, fisicamente

a/ou sexualmente por outros homens

Bizszexyal - Pessoa gue se sente atraida romanticamente, afetivamente, fisicamente
a/ou sexualmente, por dois ou mais génernos.

Pansexual - Pessoa gue se sente atraida romanticamente, afetivamente, fisicamente
a/ou sexualmente, por outras pessoas independentemente da onentagao sexual,
identidade de género efou expressao de género das mesmas.

Heteropgsexugl - Mulher ou Homem que =& sente atraidalo)

romanticamente, afetivamente, fisicamente efou sexualmente por pessoas do
sexo/genero oposto.

Pode selecionar mais do gue uma opgao, quando a discriminagao foi realizada por
diversos autores.

Marcar fudo o que for splicdvel.

| | Lésbica
. Gay
Biszexual
| Pansexual
: Heterosexual

L Hao =ei

Outra:

Ano da Discriminacgio =
Pode selecionar mais do gque uma opgao, quando a discriminagao foi realizada em
diversos pericdos.

Marcar tudo o que for splicdvel.

| Antes de 2018
2018
12019
[ ] 2020
| 2021
| 2022
2023

| 2024/ decormer
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42. A entidade empregadora onde fol exercida a discriminagio &7 *

Marcar apenas wna oval.

P

L_'.: Publica - Administragao Publica (Ex.: Seguranga Social, Finangas , Juntas de
Freguesias...)
) Publica = Justiga (Ex.: Tribunais, Ministério Pablico...)
-':} Publica - Servicos Salide (Ex.: Hospitais, Centros de Sadde...)
' Forgas Armadas - {Marinha, Forga Aérea, Exército)
i::' Forgas de Seguranga - (FSF, GMR, Policia Maritima)
(__ Servigos de Seguranga- (SIS, PJ )
() Publica/Privada
) Privada
() Privado - Servigos de Saide (Ex.: Hospitais, Centros de Satde..)
() Privado - Servigos de Justica (Ex.: Advogados)
() ONG

[ ) Outra:

43. Qual a regido do pais em que operava a entidade empregadora aguando da
dizeriminacio?
Regido onde aconteceu a discriminagan.

Marcar apenas wma oval.

() Alentejo
(. ,:'Mganle
- Regido Autonoma dos Agores

() RegiSo Autdnoma da Madeira
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0 gue pensa das Pessoas LGETOLA+ no mercado de trabalho? *

Glossario para esta quesiao:

Orientacdo Sexyal - Relacionado com gquem a pessoa gosta & por quem sente atragao
afetiva, romantica efou sexual. Sendo a heterossexualidade, homossexualidade,
bizsexualidade & pansexualidade, algumas das possiveis orientagies sexuais.

Trans - Pessoa cuja identidade efou expressao de género com gue se identifica ngo &
igual com a gue lhe foi designado & nascenca;

HEo Bingrig - Pessoa cuja identidade efou expressdo de género nao s enguadra no
sisterna binario, masculino/feminino, pode-se identificar com ambos ou com nenhum
daos dais.

Marcar apenas uma oval,
() Discordo

() Discordo completamente, 550 modernices.

u_ _: Indiferente - Iguais a todas as outras

) Concordo

C: Concordo, no que respeita & onentagao sexual, mas se for pessoa Trans/nao
binaria, ja n&o acho muito bem

() Concordo totalmente, a diversidade & importante, & uma vantagem competitiva.

45.  Atvalmente vocd A7 *

Marcar apenas uma oval,

| Colaborador/ Trabalhador

(2 Empregador
() Desempregado
() Estudante

46. Exerce/exerced cargo gue envolve diretafindiretamente o recrutamento e

selecdo (confratacio) de pessoas?

Marcar apenas uma oval,

(__)sim  Avangar para a pergunta 47

[ JNEo Awvangar para a pergunta 50

*
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47.

49,

Esta em causa a contratacdo de uma pessoa. Existern duas altamente *
elegiveis a vaga, uma é CIS Hétero outra & LGBTOIA+, ambas tém gqualificacies
e experiéncia profissional idénticas. Contrataria a pessoa LGBTOIA+?

Glossario para esta gquestao:

CIS Heterp - pessoa que se identifica com o Qénero coim Que Nasceu e gue gosta de
pessoas de sexo/genero oposio.

Marcar apenas uma oval

Apds contratar uma pessoa, se soubesse que esta é LGETOIA+, faria algo para *
a despedir ou ndo renovar contrato?

Marcar apenas uma oval

Dificultaria a progressio de carreira de uma pessoa LGETOIA+T *
Marcar apenas uma oval
[ sim

i " -
l____/MNao

A sua entidade empregadora tem mecanismos/sistemas/procedimentos para *
lidar com situaches de discriminagio para com pessoas LGETOLA+?

Marcar apenas uma oval

{_ )sim Awangar para a pergunta 57

() MBo Awangar para a pergunta 52
E:? M&0, no estd interessada em ter Avangar para a pergunta 52

() N&o sei, ndo tenho conhecimento Avancar para a pergunta 52
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51. Que mecanismo/sistemas/procedimentos adota? =

52,  Qual é a sua iade? *

Marcar apenas uma oval.

(___)18-20anos
(_ )21-24anos
( )25-30ancs
(__)31-34anos
(3540 anos
L: 41 - 44 anos
() 45-50 anos

——

f: :'51'E-UEIFI1E

P

L,_‘} mais de 60 anos

53. Quais 530 as suas habilitacdes Literdrias Completas *

Marcar apenas uma oval.

E_}Atéaud-“ ano

':_ }Dnﬁ“‘amanﬁ“am
'::' Do 7 ano ao 9% ano
r: Do 107 ano a0 12° ano
() Licenciatura

() Mestrado

./ Doutorado
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67

Qual & a sua identidade de génera *

Glossdrio para esta guestao:

Mulber Trans - Pessoa que nao se identifica com o género atribuido & nascenga,
identificando-se como mulher

Homem Trans - Pessoa que ndo s identifica com o género atribuido a nascenga,
identificando-se como homem

Hao Binarig - Pessoa gue n&o se identifica com o sistema bindrio femimino/masculino.
Mulher CIS - Pessoa gue foi designada & nascenga como mulher e se identifica como
tal.

Homem CIS - Pessoa gue foi designada a nascenga como homem e se identifica como
tal.

Marcar apenas wma oval.

{__ Mulher Trans
) Homem Trans
) Mulher CIS

() Homem CIS

' Mo Bindrio

[ Prefiro ndo dizer

.
) Outra:



55. Qual é a sua orientacio sexual *

Glossario para esta guestao:

Léshbicg « Mulher que =& sente atraida romanticamente, afetivamente, fisicamente efou
sexualmente por outras mulheres

Gay - Homem que =e sente atraido romanticamente, afetivamente, fisicamente

gfou sexualmente por outros homens

Bizszexyal - Pessoa que se sente atraida romanticamente, afetivamente, fisicamente
gfou sexualmente, por dois ou mais génernos.

Pansexual - Pessoa que =e sente atraida romanticamente, afetivamente, fisicamente
g/ou sexualmente, por outras pessoas independentemente da onentagao sexual,
identidade de género e/ou expressdo de género das mesmas.

Heterocssexual - Mulher ou Homem que s sente atraida(o)

romanticamente, afetivamente, fisicamente efou sexuslmente por pessoas do
SeX0/QENerD Oposto.

Marcar apenas wma oval,
) Léshica
() Gay

e
| Bissexual

[ Pansexual

[ Heterossexual

[ Prefiro ngo dizer

N
) Outra:

Exie comiedido ndo foi criado nem aprovado pefa Google.

Google Formularios
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