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Infrodugdo

A Direccion General de Igualdad de Trato y Diversidad do Mi-
nisterio de la Presidencia, Relaciones con las Cortes e Igualdad
de Espanha, em parceria com a Comissdo para a Cidadaniae a
lgualdade de Género de Portugal e a Universidad Compluten-
se de Madrid, realizaram o Projeto Europeu «ADIM - Avancar
na Gestao da Diversidade LGBT nos Setores Publico e Privado».
Este projeto é financiado pela Unido Europeia e conta com a
participacao de empresas e universidades publicas de
Espanha e Portugal que procuram promover melhorias
no que se refere ao respeito e a inclusdo, em contextos
laborais, de Iéshicas, gays, bissexuais, trans e de outras
pessoas pertencentes as chamadas minorias sexuais (tais
como as pessoas intersexo, assexuais ou de género nao
bindrio), nomeadas neste guia através da sigla LGBTI.

Este objetivo desdobrou-se em metas especificas: avaliar
qualitativa e quantitativamente os ambientes e as
politicas organizacionais relativas a inclusdo das pessoas
LGBTI em diferentes empresas e universidades, assim
como identificar as perce¢des e experiéncias das trabal-
hadoras e dos trabalhadores dessas mesmas organizacdes
relativamente a essa inclusdo. Esta avaliacdo consistiu num
diagndstico interno das politicas de diversidade e inclusao di-
rigidas as pessoas LGBTI e na elabora¢dao de um questionario
direcionado aos trabalhadores/as. Deve destacar-se que este
questionario foi enviado a 53 667 funcionarios(as), tendo sido
respondido por 16% das pessoas inquiridas (N=8557 respos-
tas). Do total de respostas, 13,4% dizem respeito a pessoas
LGBTI (N=1147 respostas), o que constitui uma das maiores
amostras disponiveis a nivel mundial e que permite conhecer
as experiéncias desta populacao no seu local de trabalho.

Esta investiga¢ao alcancou um conjunto
de pessoas a que habitualmente ndo se
acede em outro tipo de estudos.

A importancia dos dados recolhidos nesta investigacdo, e o
que a diferencia de outras realizadas anteriormente, reside
no facto de ser um estudo com grande relevancia estatis-
tica, tanto pela sua natureza como pelo tamanho da amostra
utilizada. Ao disponibilizar o questionario aos trabalhadores/
as através das empresas ou das universidades participantes,
garante-se a generalizacao dos dados, aumentando a sua re-
presentatividade e evitando, ao mesmo tempo, dualidades
ou omissdes. Por outro lado, esta investigacdo chegou a um
conjunto de pessoas que ndo sao habitualmente acessiveis
quando se utiliza outro tipo de inquéritos, nomeadamente os
que sdo distribuidos através das redes sociais ou das asso-
ciacbes LGBTI (por exemplo, pessoas que ndo assumem pu-
blicamente a sua orienta¢do sexual ou identidade de género).
Para além disso, ao ser dirigido ao conjunto de trabalhado-
res/as, € possivel comparar-se a realidade das pessoas que
sao LGBTI com aquelas que ndo sdo. De forma a assegurar a
confidencialidade dos dados das pessoas inquiridas, todo
o trabalho de ambito quantitativo esteve a cargo da Nielsen,
uma empresa especializada neste tipo de investigacbes e
externa as instituicdes participantes no projeto o que, por
sua vez, aumentou a seguranca e a fiabilidade das respostas.

GUIA ADIM LGBTI



A partir desta avaliacdo, o projeto ADIM providenciou um Empresas e universidades participantes no Projeto ADIM
programa formativo adaptado a cada organizacao parti-

cipante sobre orientacdo sexual e identidade de género,
assim como a realizacdo de encontros de empresas e uni-
versidades, no sentido de existir troca de desafios e de boas Empresas Empresas
praticas. Foram desenvolvidos diferentes encontros presen- Espafa Portugal
ciais e foram elaborados materiais de divulgacao cientifica e
sensibilizacdo, orientados para a constru¢ao de ambientes

Universidades Universidades

Espafa Portugal

laborais seguros e inclusivos no que diz respeito a diversida- i i i i i
g‘ € . . q p " , Adidas Altadis Universidad Complutense Universidade de Aveiro
de sexual e as distintas identidades e expressdes de género de Madrid
N , . e Madri
de desta populacao. Altadis BNP Paribas Universidade
" . . . da Beira Interior
Este projeto tem como intuito ser uma experiéncia piloto Banco Santander Fujitsu Universidad de Malaga
cujo'legado forneca umaNmt‘eto'dolo.gla paraa medlga.o do El Corte Inglés IBM Uni o Universidade de Evora
ambiente laboral em relacdo a diversidade LGBTI, providen- niversida
ciando ainda ferramentas de consciencializacdo que ajudem EY Lush Miguel Hernandez
o tecido empresarial e institucional em toda a Europa a cons-
truir contextos de trabalho mais inclusivos. Este guia enqua- llunion TAP-Air Universidad de Valladolid
dra-se nesse objetivo tendo como fim compilar as apren- } . ] )
. . . . Inditex WiZink Universidad de Zaragoza
dizagens decorrentes do projeto, o conhecimento obtido
sobre a diversidade sexual nas empresas e nas instituicdes Renault
publicas e a sua aplicacdo numa série de propostas que
serao desenvolvidas nos paragrafos seguintes. Telefénica
Este projeto contou com a participacdo de um total de 24 Uria y Menéndez
organizacgdes, 8 das quais dizem respeito a universida-
WiZink

des publicas (5 espanholas e 3 portuguesas) e 16 empresas
privadas (10 em Espanha e 6 em Portugal).
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E necessdrio trabalhar a diversidade sexual e familiar
e a identidade de género em contexto laboral?

A teoria do valor partilhado defende que empresas e insti- lizacdo e o desenvolvimento profissional e a eficiéncia
tuicdes devem superar concec¢des redutoras da responsa- das pessoas lésbicas, gays, bissexuais trans que trabalham
bilidade social corporativa e gerar ecossistemas de co- nas nossas empresas, universidades e demais instituicdes.

laboracao com os governos e a sociedade civil, para
trabalharem em conjunto na solucdo para os desafios
enfrentados pelas sociedades contemporaneas. No fundo, o
objetivo é o de que as empresas criem contextos favoraveis e
que acrescentem valor social ao mero crescimento econémi- ’
co. Este guia nasce com o compromisso de apresentar propos-
tas a empresas e entidades publicas e privadas no sentido de
trabalharem a diversidade sexual e de identidade de género
de forma estratégica, de modo a que se levem a cabo
politicas que vao além de uma simples agregacao de acbes
taticas descontextualizadas da sua cultura, valores e missao.

Falar de reconhecimento e de respeito pela orientacdo sexual
e identidade de género é falar de direitos humanos. Todas as
pessoas tém direito a uma vida digna e livre de violéncia e
o contexto laboral € um contexto onde as pessoas passam
grande parte do seu tempo. Deve-se garantir, a partir do
Estado, das empresas, das universidades e das restantes
instituicdes, que a igualdade e a ndo discriminacdo sao reais
e efetivas para todas as pessoas que entram em contacto
com elas, quer se trate de trabalhadores/as, fornecedores,
clientes ou estudantes. Se as organiza¢cdes ndao abordarem
a diversidade sexual e a identidade de género corre-se o
risco de comprometer o convivio, o bem-estar, a rea-

6 GUIA ADIM LGBTI



Ja existe igualdade a nivel legal para as pessoas que se
identificam como lésbicas, gays, bissexuais e trans.
Ainda é preciso ter politicas especificas para esta popula¢do?

Ainda que nos ultimos tempos, em Espanha e em Portugal
tenham sido aprovadas leis pioneiras a nivel mundial para o
reconhecimento e inclusao das pessoas LGBTI, existem ainda
diversas situacdoes de homofobia, leshofobia, bifobia e
transfobia em contexto laboral. Embora grande parte das
pessoas respeite a existéncia de diversidade sexual, familiar
e de identidade de género, ainda existem preconceitos e
praticas discriminatérias que criam situa¢des de grande des-
igualdade para esta comunidade. De acordo com os resulta-
dos do inquérito ADIM, 36% das pessoas LGBT ouvem com
alguma ou muita frequéncia rumores sobre a sua orienta¢ao
sexual/identidade de género ou sobre outra pessoa LGBT,em
contexto laboral. Segundo esse mesmo inquérito, 36% ouve
alguma piada de mau gosto ou comentario negativoacercadas
pessoas LGBT e uns preocupantes 13% presencia com alguma
ou muita frequéncia uma pessoa ser gozada ou insultada por
ser LGBT; 7% das pessoas inquiridas presenciou uma pessoa
a ndo receber uma promog¢do, um aumento salarial ou a ser
prejudicada profissionalmente de outra forma por ser LGBTI
e 2% viu uma pessoa perder o seu trabalho por ser LGBTI.

Da mesma forma que alguns homens ndo tém consciéncia
de determinadas situa¢des de discrimina¢do que sdo vividas
pelas mulheres, ja que ndo as experienciam na primeira
pessoa, muitas pessoas que nao sdao LGBTI nao estdo cons-
cientes das dificuldades que enfrentam os membros desta
comunidade em contextos laborais.

Inclusao da diversidade sexual e identidade de género em empresas e organizacdes

Os dados recolhidos na nossa investigacao confirmam uma As pessoas que ndo sdo LGBTI ndo estdo
menor consciéncia destes desafios entre as pessoas que nao conscientes das dificuldades que enfrentam
sao LGBTI. No quadro seguinte é visivel a frequéncia com os membros desta comunidade em contexios

qgue ocorrem determinadas situacdes de discriminacdo no
local de trabalho devido a orientacao sexual e identidade de
género, segundo o ponto de vista das pessoas LGBTI e das
pessoas que ndo pertencem a este grupo:

laborais.

As situacoes de discriminacdo passam mais despercebidas entre os funcionarios ndo LGBTI
% muito frequentemente / bastante frequentemente

Rumores relativos Uma pessoa é
a sua identidade de vitima de troca ou
género/ orientacgao insultos por ser

Alguém diz

uma piada ou
comentario

Uma pessoa
nao recebe uma
promoc¢ao, aumento

sexual ou a de LGBTI
alguma outra
pessoa

salarial, ou vé-se
prejudicada profis-
sionalmente por ser
LGBTI

negativo acerca das
pessoas LGBTI

NAO LGBT+

e+ 36% 13% 36% T%

Total da amostra NAO LGBT n=7442. Total da amostra LGBT n=1147.



Qual é a situagcdo das pessoas LGBTI
em contexto laboral?

Este tipo de discrimina¢do nem sempre é facil de detetar, uma
vez que se manifesta de diversas formas nos nossos locais
de trabalho. Segundo o estudo da Subdireccion General para
la Igualdad de Trato y la no Discriminacion sobre as pessoas
LGBT em contexto de emprego em Espanha(2017), as piadas
sobre homossexualidade parecem amplamente difun-
didas e incluem o uso habitual de linguagem homofobica
quando dirigida a uma pessoa LGBTI em concreto (“maricas”,

Invisibilidade

nou

“mariquinhas”, “maria-rapaz"...). Estes tipos de discriminacao
estdo, em certa medida, naturalizados, sendo percebidos
como situacdes de discriminacao de “baixa intensidade” que
acabam por ser “suportados” pelas pessoas desta populacao.
Ja oinsulto direto, o mobbing, a agressao ou o despedimento
sdo situacdes extremas que sdo associadas direta e imedia-
tamente a discriminacao.

Exposi¢ao

Despedi-
Piadas Comentarios Insultos Mobbing mento / Nao
contratacao
e
o
O estrutural g O interpretavel O discriminatério
(14
Evitar riscos O normal O subtil O explicito
“O INVISIVEL” “O SALVAVEL” “CONTEXTO HOSTIL”

Risco de invisibilidade / naturalizacao da discriminacao

Percecao direta de discriminacao

Ndo podemos permitir, nem em grupo,
nem individualmente, que estas situacoes
discriminatorias sejam frequentes e
normalizadas.

Contudo, os/as colegas, as organizacdes e as empresas sao,
muitas vezes, “cegos” nestas situacdes de discriminacao quo-
tidiana e de “baixa intensidade”, como é o caso dos rumores,
comentarios e da consequente ocultacdo da orienta¢ao
sexual e identidade de género por parte das pessoas LGBTI.

A manutencdo desta corrente de discriminacdo pela orien-
tacao sexual, expressao e identidade de género €, por vezes,
justificada pelo discurso de ndo intencao de discriminar de
uma forma explicita. Mesmo que este tipo de atitudes discri-
minatdrias possam ter origem, em alguns casos, em precon-
ceitos inconscientes, ndo podemos permitir, nem coletiva,
nem individualmente, que sejam naturalizadas.

E conveniente tomar uma posicdo a nivel individual e, ao
mesmo tempo, construir politicas empresariais e institucio-
nais para prevenir, detetar e instituir tolerancia zero relati-
vamente a situacBes de invisibilidade forcada, rumores e
comentarios que sejam ofensivos para outras pessoas pre-
sentes e que perturbem a convivéncia dentro dos nossos
contextos laborais.

GUIA ADIM LGBTI



Se a sexualidade é uma questdo privada, porque é que as empresas
e outiras instituicoes empregadoras devem ter em consideracao
a diversidade sexual, familiar e de identidade de género?

Inclusdo da diversidade sexual e identidade de género em empresas e organizacoes

Sdo muitas as situa¢des em que se ouvem discursos que
impedem que as pessoas que ndo sao heterossexuais
ou trans falem da sua vida pessoal com naturalidade no
contexto laboral: “A sexualidade é uma questéo privada: a mim,
ndo me interessa 0 que cada pessoa faz em sua casa. NGo hd
necessidade de as pessoas lésbicas ou gays falarem da sua vida
sexual no trabalho”. Este fendbmeno denomina-se “homofobia
liberal”: enquanto o resto das pessoas fala dos/as seus/suas
parceiros/as e familias, as pessoas LGBTI veem reduzida a
sua orientacdo sexual e/ou identidade de género a esfera
do privado, tendo de esconder as suas relacdes afetivas e
familiares dos que trabalham na empresa ou instituicdao. As
pessoas LGBTI ndo podem ser genuinas nos seus locais de
trabalho se tiverem que ocultar ou mentir acerca da sua
orientacdo sexual ou identidade de género. Tal da origem
a uma situacao de desigualdade relativamente as
pessoas heterossexuais que, por sua vez, podem partilhar
no trabalho este lado essencial das suas vidas.

Uma boa parte das pessoas adultas passa a maior parte do
seu dia-a-dia no trabalho. Se ndo podem ser elas mesmas no
decurso do seu quotidiano laboral, estdo a ocultar um aspeto
central da sua identidade e estdo a ver reprimido o direito
humano de livre e pleno desenvolvimento da persona-
lidade. Assim, veem-se obrigadas a abandonar uma parte
de si mesmas assim que entram no trabalho, vendo afetados
s6 seu desempenho profissional, mas também o seu proprio
bem-estar.

Poroutrolado,dasrelagdes em casal e familiaresderivam
importantes direitos laborais a que algumas pessoas
LGBTI correm o risco de renunciar devido a esta lei do
siléncio: licencas de casamento, auséncias por falecimento,
baixa médica por saude ou acidente do cdnjuge ou dos seus
familiares, nao assistir a oportunidades de networking, evitar
espacos de encontro informais (jantares de trabalho, cafés,
encontros depois do horario de trabalho...), ou ndo assistir
a eventos corporativos, de criagdo de equipas e viagens de
incentivo, entre outros.
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Nas palavras de Juan Gabriel, um comercial de 39 anos,
podemos ver como as a¢fes no sentido de favorecer a visi-
bilidade das pessoas LGBTI tém um impacto na vida laboral
e como o/a trabalhador/a pode dar o melhor de si mesmo:

“Eu nao trabalhava em ambientes especialmente
homofébicos. E evidente que, de vez em quando, se ouvia
alguma piada ou insulto e eu ndo sentia a seguranca
necessaria para revelar a minha orientacdo sexual. No
primeiro ano concorri a viagem de incentivos com o meu
irmao, mas no segundo ano nao fui: tinha medo de ser
reconhecido como gay e de ser eu o protagonista dos
rumores, das piadas, dos comentarios e dos falatorios na
minha empresa. Agora, a minha empresa tem um programa
especifico de inclusao da diversidade sexual e posso
assumir a minha identidade no meu local trabalho. Sou
mais feliz e trabalho melhor do que antes.”

Apesar de os dados do nosso inquérito demonstrarem
que houve importantes melhorias e os dados relativos
a percecao de inclusdo no Ultimo ano serem mais posi-
tivos que os de ha dez anos atras, ha que sublinhar que
15% das pessoas LGBTI evitaram, pelo menos uma
vez, espagcos ou eventos corporativos tais como
lanches, jantares de trabalho ou viagens de incentivo
para evitar falar ou mostrar aspetos da sua vida pessoal.

Nestes eventos informais em que a comparéncia nao é obri-
gatoria, sdo geradas ndo so redes de trabalho interpessoais,
como também laborais, sendo que em muitas ocasifes sao
eventos de tomada de decisBes e onde se comentam projetos
que estdo relacionados com a organizacdo, dos quais as
pessoas que nao participam acabam por ser excluidas. Por
outro lado, nestas situa¢des sao gerados lacos de confianca
e relagdes de camaradagem que também influenciam a pos-
sibilidade de ter acesso a promog¢des ou novas oportunida-
des profissionais.

GUIA ADIM LGBTI



Foi apenas ha pouco mais de uma década que o casamento
igualitario e a lei de identidade de género foram aprovadas
em Espanha e Portugal e mais recentemente (2018) a lei da
autodeterminacao de género em Portugal. A maioria das
pessoas léshicas, gays, bissexuais e trans foram socia-
lizadas e educadas num contexto em que sair da nor-
malidade heteronormativa pressupunha um importan-
te estigma social e, em determinados momentos e locais,
estar exposto a situa¢des de bullying, assédio, rejeicdo ou
violéncia. Por esse motivo, as pessoas LGBTI partilham o
denominado horizonte do insulto: ter conhecimento de
que pode haver outras pessoas que se sintam no direito
de as discriminar ou rejeitar devido a sua orientacao
sexual ou identidade de género. Neste sentido, desenvol-
vem um sentido de prote¢do que passa pelo siléncio ou por
ocultar (caso seja possivel) esta caracteristica da personalida-
de em determinados locais, contextos e situacdes. Sao varias
as pessoas LGBTI que viveram e, inclusive, interiorizaram
este estigma.

Inclusdo da diversidade sexual e identidade de género em empresas e organizacdes

As pessoas LGBTI ocultam a sua orientag¢do sexual ou
identidade de género no seu local de trabalho?

As importantes alteracdes legais e sociais que se deram em
Espanha, Portugal e noutros paises, permitiram que muitas
pessoas saissem do armario, ou seja, que revelassem a sua
orientacdo sexual e identidade de género nos varios contex-
tos da sua vida pessoal (amigos, familiares, vizinhos...). Ainda
assim, uma importante parte das pessoas LGBTI que se
assumiu na sua vida quotidiana como pessoa Iésbica,
gay, bissexual ou trans vé-se obrigada a esconder esta
faceta da sua identidade no seu contexto laboral, ou
seja, “volta ao armario” cada vez que vai trabalhar. De acordo
com os dados do inquérito levado a cabo no ambito do
projeto ADIM, mais de metade dos trabalhadores/as e tra-
balhadoras LGBTI ndo se assume livremente como tal nas
suas empresas e outras instituicdes.

11
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No quadro seguinte podemos comprovar que esta percenta- . .
L : , [19] Vida Privada —0-
gem é muito maior no local de trabalho relativamente a outros

espacosdavidaprivada, oquerevelaqueasempresaserestantes
instituicBes espanholas e portuguesas ficam atras do conjunto
da sociedade no que refere ao reconhecimento e respeito
pela diversidade sexual, familiar e de identidade de género.

Local de Trabalho

54% das pessoas LGBTI justifica a sua invisibilidade no trabalho
com o argumento de que se trata de uma questdo privada. Esta
homofobia liberal interiorizada, a que ja fizemos referéncia an-
teriormente, corre o risco de reforcar a naturaliza¢do da dis-
criminacgdo. Poderia estabelecer-se um paralelismo entre esta
situacdo e a situacdo de aceitar que uma mulher oculte uma
gravidez numa entrevista de trabalho ou perante a possibilida-
de de uma promocdo e que o faz para salvaguardar a sua inti-
midade ou porque € uma questao que apenas afeta a sua vida
privada e ndo como uma estratégia de autodefesa para evitar
uma possivel situacdo discriminatoria.

‘ Sou abertamente visivel como pessoa LGBT (estou fora do armario) com toda a gente

Quando perguntamos os motivos pelos quais as pessoas LGBTI Sou visivel (estou fora do armario) com a maioria das pessoas

ndo falam livremente sobre a sua orientacdo sexual ou identi- @ Visivel (estou fora do armario) apenas com algumas pessoas
dade de género, destacam-se os seguintes: @ N3o sou visivel como LGBT (estou no armario)

185 7o
Ndo interessa a Evitar rumores/ Ter de dar explicagdes  Que a valorizacao Que me fechem Medo de rejei¢ao/ Ndo deixar os/ Medo de perder o
ninguém o que faco  rétulos/esteredtipos de mim como portas ou a perda isolamento as colegas meu trabalho
fora do trabalho: a sobre mim profissional mude de oportunidades desconfortaveis
minha vida privada s6 na minha carreira
a mim diz respeito profissional
Base 829
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As pessoas LGBTI evitam, em muito maior escala, falar de
temas tao relevantes como a sua vida social, os seus
hobbies, os seus afetos e as suas familias. Entre o total
de pessoas inquiridas, 93% falam com total liberdade da sua
vida social no trabalho, contra apenas 84% de pessoas LGBTI.
No que refere aos hobbies, 90% das pessoas LGBT sentem-se
muito ou bastante confortaveis no que respeita a falar de
si mesmas relativamente aos 95% totais. No que respeita a
vida afetiva/sexual, a diferenca é maior e alcan¢a 16 pontos
percentuais. Mas o dado mais alarmante é que apenas 55%
das pessoas LGBTI que tem filhos/as se sente confor-
tavel ao falar deles/as, relativamente a uma percentagem
de 71% que partilha este tema em conversa com bastante ou
total liberdade. Podemos antever as limita¢des que existem
no facto de ndo falarem de filhos/filhas no trabalho ndo sé
pelas oportunidades perdidas de socializar com outras maes
e pais, mas também, e sobretudo, pela dificil gestdao de im-
previstos que acontecem com crian¢as e jovens, tais como
doencas, acidentes, questdes escolares subitas e aconteci-
mentos similares.

Além disso, estes dados demonstram-nos que a dificuldade
para as pessoas LGBTI ndo advém tanto de falar de deter-
minados aspetos da sua vida privada (hobbies e vida social),
mas sim de falar das questoes que podem dar-lhes visi-
bilidade como pessoas LGBTI, ou seja, da sua vida afetiva e
sexual e das suas familias (filhos e filhas).

Aliado a esta interiorizacdao da homofobia liberal, estda o medo
de se encontrarem com colegas, superiores, clientes, utili-
zadores ou estudantes que facam parte da minoria da po-
pulacdo que apresenta atitudes abertamente homofobicas,
lesbofdbicas, bifébicas ou transfébicas que, pese embora os

Inclusao da diversidade sexual e identidade de género em empresas e organizacdes

Ndo se expressam livremente
% Sinto-me muito ou bastante confortavel a falar de...

NAO LGBTI

LGBTI

90%

Hobbies

84%

Vida Social

importantes avancos sociais e legais dos ultimos anos, ainda se
encontram nas nossas sociedades. Assim, se uma pessoa ndo de-
monstrar abertamente que respeita a diversidade sexual e identi-
dade de género, as pessoas LGBTI podem ter receio de se assumir
como tal. Por este motivo, como veremos mais a frente, € muito
importante criar ambientes inclusivos em que ndo s6 as pessoas
LGBTI possam ter visibilidade, como também aumentar o numero
de pessoas aliadas a tarefa de fomentar o respeito de todas as
pessoas, seja qual for a sua orienta¢do sexual ou identidade e ex-
pressdo de género.

F &

By

7T3%

Vida Afetiva/ Sexual

=

Total da amostra NAO LGBTI n=7442
Total da amostra LGBTI n=1147

Se uma pessoa ndo demonstrar respeito
para com a diversidade sexual e identidade
de género, as pessoas LGBTI poderao ter
receio de se visibilizar enquanto tal.
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Para além desta interiorizacao e reprodu¢ao da homofobia
liberal, assinalam-se outras razdes que afetam diretamente
as possibilidades de realizacao e desenvolvimento profissio-
nal das pessoas LGBTI. A principal é evitar estereétipos ou
preconceitos aplicados a lésbicas, gays, bissexuais e trans
(43%), mas também evitar ter que dar explicacdes (32%) e
evitar que a orienta¢do sexual ou a identidade de género
abafem ou sejam mais importantes que outras caracteristi-
cas da sua personalidade e das suas competéncias profis-
sionais (24%); por exemplo, passar de ser a responsavel de
comunicacdo, a ser “a lésbica da comunicagao”.

Existe compromisso laboral, mas a realizacdo pessoal,
a tranquilidade e o sentimento de aceitacdo sdo inferiores

Sinto-me aceite
tal como sou no
meu trabalho

Sinto-me
tranquilo/a e
satisfeito/a no

Tenho um
elevado

grau de

Sinto que estou
realizado/a
COmo pessoa
no meu local de
trabalho

Ja me senti
discriminado/a
ou isolado/a
alguma vez no
meu local de
trabalho

compromisso meu trabalho
com o meu

trabalho

NAO LGBTI
Os seguintes motivos, apesar de se apresentarem numa per-

centagem mais reduzida, ilustram a antecipagdo do estigma:

perder oportunidades laborais (21%), ter medo de rejeicao LGBTI
ou de isolamento (18%) e, por ultimo, perder o trabalho
(7%). Existe uma percentagem significativa de respostas a um
item que exprime uma importante interiorizacdo do estigma:
nao se assumir como LGBTI para que os/as colegas nao se

89% 66% 27 % 7T3%

Total da amostra NAO LGBTI n=7442. Total da amostra LGBTI n=1147.

T1%
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sintam incomodados/as (14%).

O chamado stress das minorias faz com que as pessoas
que nao sao heterossexuais ou que sejam trans se
esforcem para controlar a informacao que facultam
aos outros. Estas mesmas energias poderiam ser, de outra
forma, dedicadas a outras questdes laborais. Para além
disso, a pressao exercida sobre as minorias esta associada a
situacoes de stress e depressao, o que eleva esta proble-
matica a uma questdo de saude publica aumentando, assim,
os dados do absentismo laboral. Por este motivo, possibilitar
a visibilidade LGBTI melhora as condic¢des laborais e a produ-
tividade pelo que as empresas e as instituicdes devem poten-
ciar que todos e cada um dos seus trabalhadores/as possam

mostrar a melhor versdo de si mesmos sem pér em causa
uma parte da sua personalidade.

Ndo sermos nds mesmos no trabalho tem uma relacao
direta com a motiva¢do e o sentimento de pertenca, o que
por sua vez tem repercussdes negativas na produtividade,
no chamado “teto de vidro” e na inovacdo. Por isso, os dados
sobre o conforto no local trabalho obtidos neste estudo
demonstram sempre racios mais desfavoraveis para as
pessoas LGBTI relativamente ao total dos inquiridos. Nesta
medida, 89% das pessoas LGBTI sentem um elevado grau
de compromisso com o seu trabalho, relativamente aos 93%
do total; 71% sente-se tranquilo/a e satisfeito/a no trabalho,
relativamente aos 77% do total; 66% sente-se realizado/a

como pessoa através do seu trabalho, relativamente aos
72% do total; apenas 73% se sente aceite como é, em relacao
aos 85% do total; finalmente, as pessoas LGBTI sentiram-se
quatro pontos percentuais (27%) mais discriminadas ou
isoladas que o total das pessoas inquiridas (sendo que 23%
se sentiram da mesma forma).

Neste estudo, os resultados sobre o conforto
no local de trabalho, mostram sempre valores
mais desfavoraveis para as pessoas LGBTI.

GUIA ADIM LGBTI



E suficiente contar com as politicas
generalistas de diversidade e inclusao?

A diversidade que advém da orientacdo sexual e da identi-
dade de género nao pode ser abordada de forma isolada
dos outros vetores de diversidade que atravessam cada
individuo. As empresas e as instituicdes tém de estabelecer
politicas comuns de diversidade e inclusdo acompanhadas
de outras especificas para cada um dos coletivos ou caracte-
risticas pessoais e de grupo que possam gerar situacdes de
vulnerabilidade, incbmodo, desigualdade e, em Ultimo caso,
discriminacao ou violéncia verbal, simbdlica e também fisica.

Nao existem minorias mais importantes que outras, mas sim
situacdes de desigualdade que afetam camadas de popu-
lacdo mais amplas que outras. Esta diferenciacao nao sé pode
ser verificada de modo local, mas também a nivel setorial ou
empresarial. A analise qualitativa dos comentarios que as
pessoas escreveram na pergunta aberta dos inquéritos de
clima do projeto ADIM demonstra que em Espanha existe
uma maior preocupa¢ao com as questdoes de género,
idade sénior e etnia, enquanto em Portugal prevalecem
as questoes relativas ao género e a etnia.

Inclusdo da diversidade sexual e identidade de género em empresas e organizacdes

A incluséao ndo pode ser trabalhada de forma isolada ou
dispersa e desagregada ja que é apenas uma e, no que refere
as politicas empresariais e institucionais, deve ser tratada em
todas as suas dimensdes:

Género: mulheres, lideranca feminina e
masculinidades

S

Equilibrio da vida pessoal e profissional na
perspetiva da corresponsabilidade.

>

Idade: talento sénior, mas também os
millennials.

Orientacao sexual e identidade de género
(LGBTI): com um especial enfoque sobre a
inclusdo das pessoas trans.

Etnia, cultura, diferentes espiritualidades
e crengas, assim como prevengdo do
racismo e da discrimina¢do derivada dos
diferentes tracos fenotipicos.

Diversidade de capacidades e diversidade
funcional.

T & 3 E

Apesar de cada uma das dimensdes apresentar desafios e
exigéncias especificas, existem inaGmeras sinergias entre
elas, assim comouma grande variedade de licdes apren-
didas no trabalho de inclusdo com cada um destes co-
letivos e que se podem aplicar transversalmente. Por
outro lado, quando se trabalha em algum destes vetores de
diversidade, esta ao mesmo tempo a trabalhar-se o resto,
pelo que é gerado um efeito multiplicador. A presenca e visi-
bilidade de distintas diversidades sdo o testemunho de que
estamos perante diversos ecossistemas laborais.

Por sua vez, e apesar de existir uma grande necessidade de
investigacdo, é necessario comecar a trabalhar com urgéncia
em empresas e instituicdes a partir da perspetiva da inter-
seccionalidade: muitos trabalhadores/as personificam
muitas destas dimensdes e vao requerer uma atencao
mais ajustada e integral. Por exemplo, a invisibilidade das
mulheres Iésbicas perante a visibilidade da homossexualida-
de masculina gera um maior risco de vulnerabilidade e ne-
cessidades especificas na hora de trabalhar a sua completa
integracao. Para além disso, as pessoas LGBTI com deficién-
Cia, as pessoas idosas e ou pertencente a uma minoria étni-
co-racial, enfrentam desafios mais consideraveis em compa-
ragdo com os restantes grupos.
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Por que é que devemos trabalhar estas quesioes?
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Ja evidenciamos estar perante uma questdo de direitos
humanos e de justica relativamente a qual as organizacdes
(empresas, entidades publicas e privadas, universidades...)
tém um grande potencial para dar origem a uma mudanca
social e providenciar espacos de realizacdo pessoal, profis-
sional e de bem-estar. Os organismos internacionais, a
Unido Europeia e os governos estatais e regionais ar-
ticularam um dispositivo legal que obriga todas as
empresas a assegurar o respeito pelas pessoas LGBTI.
As Nacdes Unidas, através do seu programa “Free and Equal”
(livres e iguais), determina que deve ser garantido o respeito
desta populacao no seu global, assim como o de trabalha-
dores/as, clientes e utilizadores/as. No caso especifico das
empresas, hao se pode separar o conceito de justica e
de cumprimento das normas legais da busca do benefi-
cio econémico, ja que estas trés esferas se retroalimentam
e nao € possivel desassociar o conceito de justica do dos re-
sultados. A coeréncia entres estes trés niveis € vital para gerar
uma estratégia viavel e uma barreira relativamente a qualquer
acao de questionamento interno ou externo (boicote). Nos
paragrafos seguintes, desenvolvemos cada uma das razdes
pelas quais a questao da diversidade sexual e de identidade
de género deve ser trabalhada nas organizacdes.

818

E justo

Além de ser sustentavel economicamente, cada vez mais
empresas e instituicdes estdo conscientes da importancia
do reconhecimento efetivo dos direitos humanos na cons-
trucdo de sociedades igualitarias e inclusivas. O seu grande
potencial de transformacdo advém, ndo s6 dos seus varios
contextos de atuacdo, mas também da sua capacidade de
se converterem em impulsionadores de mudanca social, por
exemplo, através das suas campanhas de comunicacdo.

Reconhecer a diversidade, todas as diversidades, ajuda
as organizacdes a sair da sua zona de conforto institu-
cional e desafia-as a potenciar a criatividade, permitin-
do que as nossas empresas e instituicdes sejam espacos em
que todas as pessoas possam ser felizes e desenvolvam todo
o seu potencial, seja qual for a sua orientacao sexual ou iden-
tidade de género. Desta forma, investir na responsabilidade
social construindo uma reputacao corporativa inclusiva é um
contributo de grande impacto para o acesso a investidores/
as, fornecedores, socios/as, clientes, utilizadores/as, estu-
dantes e, especialmente, aos melhores perfis profissionais.

GUIA ADIM LGBTI
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A lei exige-o

Alcancar a igualdade efetiva das pessoas LGBTI € uma res-
ponsabilidade conjunta dos governos, através das leis e po-
liticas publicas, e das organiza¢des, que nao s6 devem em-
penhar-se em assegurar que os seus procedimentos estdo
alinhados com os requisitos legais, como também priorizar
este tipo de questdes e ser uma referéncia para outras
empresas, instituicdes e agentes sociais. Da mesma
forma, é importante que as empresas e instituicdes asso-
ciadas (fornecedoras e de distribuicdo) estejam igualmente
empenhadas, ja que de outra forma existem riscos para a
reputacdo da empresa ou da entidade que as contrata.

A legislacdao nacional e europeia exige a igualdade de opor-
tunidades e a nao discriminac¢ao por motivos de orien-
tacao sexual e identidade de género no contexto laboral.
Tanto Portugal como Espanha, assim como muitas das suas
entidades auténomas e locais, sao territorios que ja regula-
ram, de forma pioneira, a inclusao das pessoas lésbicas, gays
e bissexuais e, especificamente das pessoas trans, através de
leis de identidade de género. E crucial conhecer e cumprir
estas leis. Ndo o fazer pressup8e um risco legal e para a re-
putacao da organizacado. Ja fazé-lo de forma adequada pode
traduzir-se numa vantagem competitiva em termos de re-
conhecimento, de marca de empregador ou de crescimento
econdmico, dando acesso a clientes, utilizadores/as e estu-
dantes que, de outra forma, estariam a partida excluidos.

Inclusdo da diversidade sexual e identidade de género em empresas e organizacdes

@

Acrescenta talento

Reconhecer e valorizar a diversidade LGBTI permite-nos
atrair, gerir e reter o talento, de forma a que nenhuma
pessoa valiosa deixe de trabalhar connosco apenas devido a
sua orientacdo sexual ou identidade de género. Na perspeti-
va do talento, o chamado “armario” da orienta¢ao sexual ou
identidade de género tem um custo muito alto em termos
de perdas de produtividade e inovacdo. Ser uma entidade
empregadora inclusiva é mais acessivel, mais barato e retém
melhor o talento. Se ndo podem ser elas mesmas no seu
contexto laboral, as pessoas Iésbicas, gays, bissexuais e trans
sdo submetidas a um stress especifico e enfrentam um teto
de vidro que também penaliza a organizacdo, ja que esta
corre o risco de ndo poder contar com os profissionais mais
adequados a cada posto de trabalho. As politicas e os depar-
tamentos de recursos humanos sdo, assim, os lugares privi-
legiados para argumentar e dinamizar este tipo de politicas
inclusivas; contudo, como veremos mais a frente, ndo sao os
unicos que podem e devem possuir este protagonismo.
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As pessoas LGBTI também sao utilizadoras,
consumidoras, clientes ou estudantes

Reconhecer, valorizar e comunicar que somos empresas e
instituicdes diversas, também no que se refere a orientacao
sexual e a identidade de género, farda com que nos vejam
como um espelho da sociedade na qual vivemos. Ndo so
por parte das pessoas LGBTI, mas também por parte de
todos aqueles individuos que valorizam a diversidade. Da
mesma forma, as pessoas LGBTI, que rondam os 10% da
populacdao, apresentam caracteristicas e necessida-
des proprias em muitos contextos de consumo e compra,
necessidades essas que convém ter em conta para nos ser
possivel uma aproximacgdo e um tratamento adequado.

Sé depois de estar claramente instituida uma politica insti-
tucional que demonstre uma aposta em dois marcos impor-
tantes como a justica e cumprimento da lei, poderemos ser
coerentes com a nossa cultura organizacional e pensar em
trabalhar a diversidade sexual, familiar e de identidade de
género enquanto vantagens competitivas. De outra forma, es-
tariamos a cair no que se denomina de “pinkwashing” (que
pode ser traduzido como “envernizar de rosa”), ou seja, ter
politicas meramente cosméticas relativas as pessoas LGBTI
que apenas servem para beneficiar este grupo de consumi-
dores/as e utilizadores/as, sem apostar decididamente no
respeito e na integracdo. Neste caso, correm-se inameros
riscos de sofrer um efeito boomerang negativo, ao tentar
aparecer como uma entidade ou empresa que respeita ou
que defende a diversidade LGBTI, sem o ser realmente.

Postoisto, as pessoas LGBTI tem necessidades e padroes
de consumo especificos que as empresas e as insti-
tuicdes podem ter em consideracdo para a oferta de
servicos direcionados a estes nichos especificos como
forma de integracdo. Por exemplo, determinadas clinicas
de reproducdo assistida focaram-se na especializacdo em
cuidados a mulheres lésbicas que tenham o desejo de en-
gravidar. Efetivamente, Espanha é hoje uma referéncia
neste tipo de servico, ao qual recorrem mulheres de todo
o mundo. O mesmo sucede com o turismo LGBTI, no qual
varios destinos de Espanha e Portugal sdo hoje especialmen-
te valorizados por uma comunidade que aprecia, ndo s6 um
clima acolhedor a nivel legal e social, mas também a existén-
cia de servicos que tém em conta a sua realidade.

pdll

No contexto do ensino superior, as universidades publicas
estdo de olhos postos nas suas congéneres anglo-saxdnicas,
gue sabem como é importante ter em consideracdo estu-
dantes LGBTI, bem como o pessoal docente e os/as investi-
gadores/as desta comunidade. Por esse motivo, nas ultimas
décadas tém sido implementados gabinetes ou centros es-
pecificos direcionados para esta populacao. De facto, varias
universidades publicas que participaram no ADIM estdo a
comecar a replicar estas iniciativas, adaptando-as a sua rea-
lidade. Desta forma, as universidades, ndo s6 se dedicam
a promover a investigacdo e a docéncia relativamente as
questdes referentes a diversidade sexual, mas estao também
a suprir as necessidades especificas dos/as estudantes, do
corpo docente e do pessoal da administracdo e servicos.
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Da tatica a estratégia

Para que as politicas de diversidade e inclusdo se tornem
parte da cultura partilhada e sejam assumidas pelos diferen-
tes agentes que fazem parte do dia-a-dia da empresa ou ins-
tituicao, fazendo parte das estruturas organizacionais e da
missao corporativa, € essencial que ndo surjam como ag¢des
isoladas, mas sim que sejam uma componente da estraté-
gia da organizacao. De uma forma geral, definimos estraté-
gia como um processo sistematico para atingir um objetivo.
Um plano estratégico requer uma meta, uma reflexao e uma
planificagdo pormenorizada que nos permita visualizar o
caminho a seguir para alcancar o nosso objetivo.

A gestao estratégica das organizacgoes requer recursos,
principalmente pessoas que concebam, implementem,
controlem e avaliem, e também o orcamento e recursos
materiais (espacos, apoio logistico, etc.). Tanto as pessoas
como os recursos devem ser articulados dentro dum plano
especifico de inclusdo e diversidade LGBTI, que pode e deve
ser incorporado noutros planos mais amplos de diversidade,
tal como foi indicado. Em algumas universidades e empresas,
estes planos sdo articulados numa estratégia de Diversidade
e Inclusdo e noutras estdo associados a planos especificos
de igualdade LGBTI ou sdo incorporados nos planos de igual-
dade de género. Cada empresa, universidade ou instituicdao
deve escolher implementar o seu plano através da forma que
lhe dé maiores possibilidades de alcancar os seus objetivos
com éxito. Em qualquer um dos casos, este plano ira consis-
tir num mapa que indique o caminho a seguir e que preveja
as altera¢des necessarias caso as coisas ndo resultem de
acordo com o esperado.

Uma vez concebido o plano estratégico, é muito pratico
transforma-lo num painel de avaliagdo, uma matriz em
gue sao detalhados os indicadores chave de desempenho ou
KPI, como sdo conhecidos pelas suas siglas em inglés (Key
Performance Indicator), que vao revelando permanentemen-
te o cumprimento ou ndo dos objetivos estabelecidos.

A lei de protecao de dados contempla medidas extraor-
dinarias para salvaguardar a identidade de género e a
orientacao sexual das pessoas; no entanto, isso ndo signi-
fica que o desenvolvimento do plano estratégico de diversi-
dade e inclusdao LGBTI ndo possa ser medido e controlado.
N3ao sera possivel, por exemplo, uma avaliacdo semelhante
a que é realizada para as politicas de igualdade de género,
recorrendo a indicadores numéricos de mulheres em postos
de lideranca e com outros indicadores divididos por sexo. No
entanto, sera possivel medir os dados extraidos dos inquéri-
tos internos relativos ao clima ou outros pontos que possam
ser relevantes tais como a quantidade de parceiros vincula-
dos a rede LGBTI, ou 0o numero de assistentes nas sessdes de
sensibiliza¢cdo voluntarias.

Uma vez desenvolvido um plano estratégico, devera ser
posto em pratica um plano tatico, que é o sistema que
vai permitir executa-lo através de acdoes concretas.
Muitas vezes as organizagdes come¢am a construir a casa
pelo telhado e lancam, por exemplo, a execucdo de acdes
de comunicacao sem ter feito o trabalho prévio de reflexao
e desenvolvimento do plano estratégico. A aposta é arris-
cada, podendo até correr bem. No entanto, quando existe
uma falta de coeréncia entre o que comunicamos e o que
fazemos, esta desconexdo pode ter um impacto negativo na
reputa¢do daorganizacao. Tal pode acontecer ndo sé perante
as pessoas LGBTI, mas perante o conjunto de membros da
organizagdo e das pessoas que entram em contacto com ela.

19



De quem é a responsabilidade de incluir a diversidade
e a inclusao LGBTI nas empresas e nas instituicoes?

20

Se as politicas de diversidade e inclusao adquiriram carater
estratégico, devem também ser parte transversal das
politicas organizacionais. Embora a estratégia de diversi-
dade e inclusdo (quando existe e consoante as empresas ou
instituicdes), seja habitualmente direcionada para o talento,
recursos humanos, unidades de igualdade ou equipas de res-
ponsabilidade social corporativa, € um elemento que deve
atravessar toda a organizacao, ja que afeta todos os grupos
de interesse que a constituem (stakeholders em linguagem
de gestdao empresarial), todos os departamentos e toda a
cadeia de intervencado.

Embora o local de trabalho seja o vetor principal das politicas
de diversidade e inclusdao, ndo podemos esquecer que tanto
os/as investidores/as (nas empresas privadas) como os e as
responsaveis das politicas publicas (nas universidades e ins-
tituicGes publicas) estdo cada vez mais atentos/as a repu-
tacao corporativa das organizacdes na hora de tomar
decisdes de financiamento, e a inclusdao é um dos atri-
butos desta reputagao. Por outro lado, as politicas publicas
tendem cada vez mais a evidenciar exigéncias de inclusao,
no momento de poder optar pela contratacdo publica e o
coletivo de clientes/as/estudantes/cidadaos e cidadas LGBTI
exige cada vez mais reconhecimento e inclusao.

Na hora de escolher associados, assinar contrato, optar por
fornecedores e distribuidores, é vital que os alinhamentos
estratégicos dos nossos parceiros sejam coerentes com 0s
NOssos, ja que uma macula no seu processo podera danificar
a nossa imagem institucional ou de marca, desperdicando
todo o trabalho realizado. Desta forma, fornecedores, funcio-
narios/as, clientes, investidores, administra¢cdes e sociedade
sdo todos beneficiarios e credores da nossa estratégia de di-
versidade e inclusao.

Se estamos perante uma aposta estratégica e um conceito
transversal dentro da organizacdo que afeta todos os seus
grupos de interesse, a sua adequada implementacao
merece, de igual forma, uma equipa multidisciplinar de
pessoas com capacidade para conduzir adequadamen-
te este processo em cada uma das ligacoes desta cadeia.
Na maioria das organizacdes, o locus organizacional da diver-
sidade einclusao é delegado exclusivamente na equipade
recursos humanos. Mas, se por exemplo queremos ser inclu-
Sivos nas nossas comunicacgdes internas e externas (publicida-
de ou redes sociais, entre outras), qual é o alcance ou conheci-
mento dessa equipa para tomar decisGes sobre essa matéria?
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Uma estratégia transversal requer uma equipa transver-
sal e o objetivo estratégico deve ser reportado aos dirigen-
tes maximos, sendo estes que |lhe dardo unidade e coerén-
cia. Naturalmente, cada uma das areas funcionais tem os
seus proprios objetivos e metodologias, mas se o objetivo
€ proporcionar um ambiente de respeito e construir uma
poderosa marca de empregador, a inclusdo sera trabalhada
ao longo de todo o ciclo de vida do/a trabalhador/a. Se somos
empresas e 0 nosso interesse é o cliente/utilizador, devemos
focar-nos especialmente nas nossas politicas de marketing e
comunicac¢do externa ao longo de toda a cadeia de valor para
gque sejam coerentes com a nossa Missao organizacional.

A equac¢do fica mais complicada quando a organizagao
€ global e tem representantes em paises onde a inclusao
LGBTI sofreu desenvolvimentos muito diferentes. A orga-
nizacdo deve garantir que a cultura inclusiva da sede da
empresa é mantida, capitalizando as sinergias que necessa-
riamente se produzem através das licdes aprendidas com
base nas unidades mais avancadas neste campo e garantin-
do, no minimo, que a organizac¢ao constitua, pelo menos,
uma embaixada que garante os mesmos direitos e
oportunidades a todos os trabalhadores/as a nivel
global. Garantir esta equidade exige contar com uma estra-
tégia também internacional. Para além do facto da justica,
devemos lembrar-nos que apesar da internet representar
uma vantagem competitiva a nivel mundial, implica também
uma reputacao de carater global.

Cada uma das dreas funcionais tem os seus proprios objetivos
e metodologias, mas, para propiciar um ambiente de respeito e
construir uma marca de empregador, deve-se trabalhar a inclusGo

ao longo de todo o ciclo de vida do/a trabalhador/a.

Inclusdo da diversidade sexual e identidade de género em empresas e organizacoes
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Que desafios iremos encontrar?

22

Em momentos anteriores ja sublinhamos a necessidade
de evitar alinhamentos taticos na hora de implementar
politicas de diversidade e inclusdo para pessoas LGBTI. A
opc¢ao tatica materializa-se num conjunto de a¢des desco-
nectadas e incoerentes relativamente ao que seria uma
estratégia geral assente numa aposta real no respeito e na
integracdo. Infelizmente, este tem sido um dos erros mais
frequentes na hora de tentar implementar boas praticas
de diversidade em algumas empresas e organizacbes em
Espanha e Portugal. No curto espa¢o de tempo em que se
tem vindo a trabalhar a inclusdo e, sobretudo, a gestao da
diversidade LGBTI, podem ser recolhidas uma série de licdes
aprendidas e identificar alguns grandes desafios e alertas a
ter em conta, 0s quais destacamos nos seguintes pontos.

A tolerancia contém implicita uma certa
condescendéncia, como se a heteros-
sexualidade fosse a circunstdncia que goza
de maior legitimidade .

&

A condescendéncia da toleréncia

Ndo é preciso retroceder muito no tempo para encontrar-
mos um passado recente de perseguicao legal e social da
homossexualidade, bissexualidade e transexualidade na
histéria recente de Espanha e Portugal. Um tempo em que
estas orientac¢des e identidades de género eram colocadas
no ambito da delinquéncia ou da doenca. Apenas depois da
introducdo da democracia em ambos os paises, ocorreu a
despenalizacdo destas identidades. Com estes antecedentes
de rejeicao, compaixdo e pena nao é de estranhar que os
primeiros movimentos positivos relativamente ao coletivo
LGBTI se tenham apoiado no discurso da tolerancia. Apesar
desta suposta aproximacdo mais positiva em rela¢do as
abordagens anteriores, a tolerancia tem implicitos deter-
minados aspetos de condescendéncia, como se a heteros-
sexualidade representasse uma circunstancia que implica
uma maior legitimidade.

Nos dias que correm, a inclusao da diversidade sexual refe-
re-se a necessidade de trabalhar de forma a que a igualdade
de direitos das pessoas LGBTI, ja plenamente reconhecidos
pela lei, seja alcancada de uma forma real e efetiva a nivel
social. O conceito de inclusdo ndo pretende em nenhum caso
que os modelos de familia ou de vida das pessoas LGBTI se
ajustem aos que predominam e no coletivo heterossexual-
mas sim que a diferenca de orientacdo e identidade sexual
seja algo assumido como quotidiano e habitual. Avancar para
além do respeito e da inclusao pressupde a celebragao e
potenciacao da diversidade como elementos enrique-
cedores das organizacodes e da sociedade em geral.
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Os desafios do ativismo na gestao
organizacional

Os grupos ativistas e as associa¢des LGBTI que trabalham no
sentido da mudanca social defendem novos valores sociais,
combatendo atitudes intransigentes que mantém velhas
crencas perpetuadoras de desigualdades. O ativismo
ocupa um lugar, por vezes, incomodo ja que a sua
missao é romper com as inércias do passado. De facto,
a mudanca nao é feita num contexto de conforto. Se
0S grupos ativistas nao tivessem defendido a igualdade de
direitos e oportunidades das pessoas LGBTI, provavelmen-
te esta comunidade continuaria atualmente sujeita a uma
consideravel marginalizacdo (como efetivamente continua a
acontecer em muitos paises).

Estas exigéncias dos grupos ativistas podem acompanhar
o grande potencial que as empresas e as instituicbes tém
como agentes de mudanca social, sobretudo ao estabelece-
rem uma ligagdo com os esforcos do associativismo e dos
governos para resolver os problemas que assolam as comu-
nidades junto das quais atuam. Juntamente com a defesa
dos direitos humanos das pessoas LGBTI, as corporacdes
articulam as suas propostas de gestao e programas de diver-
sidade e inclusdao. Avancam paralelamente, podem com-
plementar-se e gerar uma diferente variedade de sinergias,
apesar de em algumas situa¢bes ndao seguirem as mesmas
|6gicas e estratégias.

Inclusdo da diversidade sexual e identidade de género em empresas e organizacdes

o

No caminho de uma aproximagao critica
da diversidade

As politicas de diversidade e inclusdo em geral e do coletivo
LGBTI em particular, pressupdem uma mudanca de mentali-
dade muito recente. Encontramo-nos, assim, num processo
de tentativa e erro no qual se ensaiam novas formulas
com o intuito de criar contextos de profundo debate.
Umas funcionam e outras ndo, mas quase sempre tém de
ser submetidas a uma constante revisao. Neste contexto
apresentam-se trés formulas distintas de implementacao da
diversidade nas organizacdes:

» Diversidade cega, celebra a diversidade sem uma prévia
analise critica para averiguar se cada uma das minorias
é tratada com igualdade. Esta visdao é muito frequente
em varios relatorios anuais que celebram o facto de a
organizacao ter um quadro de funcionarios/as equilibrado
sem avaliar, por exemplo, se o talento feminino é o que
ocupa sempre os postos de menor decisdo e menos
remunerados, ou se as pessoas LGBTI tém maiores difi-
culdades em falar da sua identidade no contexto laboral
ou de subir na carreira profissional.

* Diversidade floco de neve, ¢ uma forma de negac¢do da
discriminacdo e apoia-se em casos individuais de éxito
para justificar uma atitude inclusiva. Se Obama chegou
a presidéncia dos Estados Unidos da América, o debate
sobre ainclusdo da popula¢ao de ascendéncia africana fica
resolvido. Se existe um homem gay num posto de respon-
sabilidade, na nossa empresa ndo é necessario trabalhar
estes temas.

* Diversidade critica, assume que, devido a opressao
provocada pelas inércias do passado, devido a distor¢des
inconscientes ou outro tipo de barreiras internas ou
externas, certas minorias tém mais dificuldades em ter
acesso a igualdade efetiva de direitos e oportunidades. E
necessario analisar os motivos que geram estas dinamicas
para os modificar e eliminar.
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Revolucgao e risco de retrocesso

Na diversidade, como noutros campos, € comum pensarmos
gue os feitos conquistados permanecem inalterados sem ne-
cessidade de vigilancia. As politicas de diversidade e inclusao,
como ja foi dito, requerem a fixacao de um objetivo con-
sensual, uma planificacdo exaustiva e um controlo
constante do desempenho. Se a passividade destes pro-
cessos tem um custo consideravel, o risco de revolucao no
seio das organiza¢des nado é inferior. Optar por mudancas
drasticas e pendulares pode acabar por causar reacdes de
rejeicdo, caso as decisbes tenham sido tomadas de forma
ndo fundamentada ou nao tenham sido devidamente expli-
cadas nem acompanhadas, identificando onde se encontram
as possiveis resisténcias e como vao ser abordadas caso
sejam efetivamente implementadas. A mudanca é sempre
complicada nas organizacfes, mas quando para além disso
0 assunto é a diversidade, é ainda mais delicada. Por ultimo,
para algumas pessoas, estamos a falar de um tema que
implica uma mudanca cultural de atitudes e praticas que, por
vezes, estdo fortemente enraizadas nas crencas e nos valores.

@D

Modelo de diversidade e inclusdo global

Um dos grandes desafios das organizacdes e empresas
globais é a implementacdao dos valores e atributos da sua
cultura em cada uma das suas filiais, onde a maior parte das
equipas se identifica com uma cultura local. Nao sao apenas
as diferencas culturais que constituem uma barreira
ja que, em certos casos, a propria legislacao local im-
possibilita o desenvolvimento normal dos valores de
inclusao de uma organizacao multinacional no trata-
mento de pessoas LGBTI dentro das empresas. Exemplo
disso sdo os paises em que as pessoas homossexuais, bis-
sexuais e trans sao perseguidas e correm risco de prisao
ou morte. Existem paises em que trabalhar na diversidade
sexual eidentidade de género é igualmente penalizado por lei.

Podemos reunir trés modelos essenciais de gestao da diver-
sidade LGBTI por parte das empresas e organiza¢des globais.
De um lado, temos a politica “para onde fores, faz como
vires” que faz com que as organizac¢des se limitem a colar-se
as normas e exigéncias locais, renunciando a sua propria
cultura e identidade e deixando os seus/suas trabalhadores/
as LGBTI desamparados/as. O modelo “embaixada” da cober-
tura local a pessoas expatriadas e trabalhadores/as LGBTI
locais de acordo com os alinhamentos da sede da empresa,
mas apenas no interior da organiza¢ao. Um exemplo é o re-
conhecimento de direitos laborais aos casais do mesmo sexo
e respetivos/as filhos/as, apesar de as leis locais ndo os re-
conhecerem como tal. Por fim, temos o0 modelo “agente de
mudanc¢a”, no qual a empresa ou entidade ndo leva a cabo
uma cruzada individual para fomentar a inclusao local, mas
trabalha em conjunto com agentes locais tais como asso-
ciacdes, ONG ou administracdes para conseguir avancos nos
direitos LGBTI nas areas em que trabalha.
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Como gerar uma mudanca cultural
relativamente a diversidade LGBTI
em empresas e instituicoes?

Quando uma organiza¢ao decide implementar uma politica
de diversidade e inclusdo LGBTI, esta a propiciar de forma
implicita uma mudancga cultural que, necessariamente,
requer a transformacao de muitas dindmicas, mentali-
dades e processos. Ndo € um processo facil, ainda menos
qguando se trata de uma organiza¢do grande e complexa.

No entanto, a mudanca é inerente a inovacdo e ao éxito e, por
isso, foi motivo para a realizacdo de varios estudos e manuais
que a desconstruiram e decompuseram num processo detal-
hado que, se seguido adequadamente, traz garantias de éxito.

O processo de implementacdo da mudanc¢a que propomos
a seguir divide-se em oito passos diferentes que permitem
sistematizar os esfor¢os.

Inclusao da diversidade sexual e identidade de género em empresas e organizacdes
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Sentido de urgéncia

A partir de uma perspetiva de implementacao de medidas
de diversidade critica, o primeiro passo é conhecer ao
pormenor o ponto de partida do qual se comeca. Sao ne-
cessarios dados, estar a par do nosso status quo detalhada-
mente, através da realizacao de inquéritos de clima, focus
groups, inquéritos internos, etc. Por exemplo, ndo se
deve cair no erro de afirmar que se é uma organizacao inclu-
siva porque ndo existiu nenhum caso de assédio por orien-
tacao sexual e identidade de género. Devemos ter em mente
gue em contextos nao inclusivos a homofobia, lesbofobia,
bifobia e transfobia sao naturalizadas frequentemente e as
pessoas que a sofrem também a interiorizam como sendo
algo habitual e que é suposto aguentar e lidar com.

Em algumas organizacdes, este sentido de urgéncia surge de
uma situagao ocorrida devido a um problema grave que
naquele momento nao souberam gerir, ou devido a uma
nova exigéncia legal ou administrativa. E sempre mais facil, e
quasesempremaisbarato,sermosproativosemvezdereativos.

Uma vez reforcada a necessidade de abordar a diversida-
de LGBTI com a legitimidade fornecida pelos dados, é vital
transmitir esta urgéncia ao 6rgao maximo de gestao,
sem esquecer o importante papel dos sindicatos. Quando
nos dirigimos a Dire¢do ou ao Conselho de Administracdo

de uma empresa, convém falar o mesmo idioma pelo que,
para além dos argumentos de justica, direitos humanos e
adequacdo a lei, os temas das nossas pesquisas devem tra-
duzir-se em variaveis como: situa¢des nas quais existe uma
grande exposicdo ao risco ou processos que geram custos
ou aumentam as probabilidades de isso acontecer caso nao
sejam abordados. Adicionalmente, € importante estabelecer
uma ligacdo entre estes argumentos e os atributos da cultura
e os valores da organizacao.

4
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Construir uma equipa de trabalho

Precisamos de uma equipa que dirija esta mudanca e que,
visto tratar-se de uma tarefa transversal, seja multidisci-
plinar. Nao é necessaria uma atribuicdo exclusiva a todos
0s membros, pode ser uma missdo para além das outras
tarefas. No entanto, este trabalho requer altas doses de
motivacao, ja que implica resiliéncia, profissionalismo
(neste ponto recomenda-se precauc¢io perante as in-
trusoes e a falta de conhecimento destas questoes) e
disponibilidade.

O trabalho em questdes de diversidade LGBTI pode ser di-
namizado simultaneamente de baixo para cima (através de
pedidos de grupos de trabalhadores/as, sindicatos, grupos
de interesse), assim como de cima para baixo, a partir das
estruturas mais altas na tomada de decisGes da organizacdo.
Em qualquer um dos casos, o apoio da Direcdo da orga-
nizacao é crucial. O grupo que vai dirigir a mudanca deve
reportar ao 6rgao maximo e os lideres da empresa ou organi-
zacao devem envolver-se ativamente: assistindo aos eventos
internos ereforcandoas mensagens, sobretudo nafaseinicial.

Se as politicas de inclusdao LGBTI sdo relegadas a entidades
mais ou menos externas nao lhe estao a ser fornecidas ferra-
mentas suficientes para executar, medir e incentivar. Se as
politicas de inclusao forem disponibilizadas apenas a equipa
de comunicacgdo, estamos expostos a um grande risco de re-
putacdo. Isto nao significa que tenha de existir um coorde-
nador de diversidade em cada departamento, mas sim uma
direcdo com as capacidades e poderes para coordenar um
grupo motor ou “task force” multidisciplinar.

Muitas empresas multinacionais com sedes fora da Penin-
sula Ibérica que possuem politicas de inclusao LGBTI mais
avancadas, tentam forcar uma espécie de corta e cola das
suas boas praticas noutros paises, no entanto isto nem
sempre é possivel e desejavel. A sociedade local, a cultura
organizacional ou empresarial, ou simplesmente a legislacao,
fazem com que tenha de existir um processo de adaptacgao:
é conveniente existir uma equipa capaz de “traduzir” estes
alinhamentos a um conceito “glocal” (global+local).

©@

Desenvolver uma visao clara

Em funcdo dos dados recolhidos e do ponto de partida em
gue se encontra cada instituicdo, a partir das condicionantes
da prépria cultura e valores, ira construir-se um programa
que fixe metas concretas e conceba medidas taticas
que possam ser expressas num quadro de comando que
meca, avalie e permita realizar mudancas ou incentivar éxitos.

Certas organizacdes irdo optar por se focar em questdes de
justica, responsabilidade social corporativa ou na sua missao
institucional, outras na marca de empregador, enquanto
outras empresas e instituicdes irdo optar por priorizar os
esforcos com os clientes, utilizadores/as, cidadaos/as ou es-
tudantes. Qualquer que seja o vetor principal, a estratégia
deve ser holistica, coerente e transversal.

]

Comunicar a visdo

Posteriormente a equipa motora, é essencial recrutar um grupo
de trabalhadores/as que permita abrir o caminho da mudanca.
Surgem aqui as pessoas aliadas que desempenham um papel
vital nas politicas de diversidade e inclusdao LGBTI e na sua
execucao. Para muitas pessoas, a diversidade LGBTI é uma rea-
lidade complexa e diversificada por si mesmo e que continua a
ser alvo de grande desconhecimento: ha quem tenha dificul-
dade em diferenciar orientacao sexual de identidade de
género, quem desconhe¢a a intersexualidade ou quem
continue a ter preconceitos sobre a bissexualidade. A di-
versidade e inclusdao LGBTI pode p6r em questdo crengas pro-
fundas e alguns profissionais, quando sdao convidados a tra-
balhar a inclusdo LGBTI, consideram esta formag¢do como uma
formade proselitismonaqual se pede queassuascrencassejam
revistas. Por este motivo, é essencial que a formacao seja levada
a cabo por especialistas ou referéncias devidamente prepara-
das e que tenham legitimidade para abordar estas questdes,
apresentando dados reais e fidveis e que possam recorrer
ao contexto legal vigente, a missdo e valores da organizacao
e, em Uultimo caso, ao respeito pelos direitos humanos como
unico equalizador possivel perante a diversidade de crencas.

4
Criar pontes

Todo o processo de mudanca esta sujeito a uma rea¢do negativa
de determinadas pessoas que, ou por se sentirem postas em
causa ou por serem resistentes a mudanca, se sentem preju-
dicadas. Devemos identificar onde se encontram essas resis-
téncias para as poder neutralizar através do didlogo, criando
pontes que possam levar a mudanca de atitudes e, em ultimo
caso, para comunicar politicas de tolerancia zero perante
qualquer tipo de discriminacdo nas nossas organizacgoes.
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Pequenos éxitos que constituem mudancas

E eficaz identificar nichos onde se possam alcancar pequenas
vitérias que motivem a organizacdo a continuar a trabalhar
nesse sentido. Por isso, a cuidadosa planificacdo dos obje-
tivos e de medicdo dos resultados é vital. Estas pequenas
vitdrias, apesar de parecerem pequenas, constituem a base
da chuva miudinha que pouco a pouco ira expandindo a
mudanga para continuar a construir-se sobre ela.

I

Ancorar as mudancas

Ser uma organizac¢ao inclusiva € uma atitude, uma qualidade
transversal, ndo uma meta em si. Por este motivo, € neces-
sario rever os alinhamentos da nossa estratégia: para renovar
objetivos e atualizar o quadro de comando com magnitudes
qgue sejam facilmente mensuraveis e que nos permitam valo-
rizar 0s avancgos, as estagnacdes ou os retrocessos. Se a es-
tratégia ndo estiver corretamente ancorada, o trabalho feito
pode ser perdido de um dia para o outro, por exemplo, em
caso de fusao, da chegada de uma nova equipa de dire¢do ou
de mudancas externas a organizacao.

?o
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A partir da estratégia, as medidas taticas

Ja fizemos referéncia anteriormente a frequéncia com que
muitas empresas decidem desenvolver uma acdo dirigida as
pessoas LGBTI sem ter realizado todo este trabalho prévio de
reflexdo e planificagdo. Pode ser que intuitivamente a aposta
tenha um resultado positivo, mas ndao € uma acdo coerente
podendo acarretar riscos. Apenas a partir de um trabalho
bem estruturado, como o que se definiu, deveria ser iniciado
um desenvolvimento de a¢8es vinculadas a um plano estra-
tégico. No capitulo seguinte apresentam-se algumas destas
medidas taticas que as organiza¢des podem por em pratica.

Inclusao da diversidade sexual e identidade de género em empresas e organizacdes
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O que é que as empresas e as instituicoes podem fazer para
promover um ambiente de trabalho inclusivo para as pessoas
lésbicas, gays, bissexuais e trans?

28
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Diagnosticar

Convém comecar por realizar um diagnéstico que nos mostre
0 (ue se passa ha nossa empresa ou instituicao em
relacao a diversidade sexual, familiar e de identidade
de género, para sabermos onde estamos e estabelecer-
MOS 0S N0Ssos objetivos. Pode comecar-se por uma revisao
interna das politicas, acbes e recursos que dedicamos as
pessoas LGBTI, questionando o conjunto de pessoas empre-
gadas sobre esta realidade e respeitando especialmente a
sua intimidade e confidencialidade. Este processo vai per-
mitir-nos identificar oportunidades de melhoria e pode ser
complementado por uma analise externa, que nos permita
conhecer boas praticas de outras organiza¢des ou contextos
culturais que possamos implementar, melhorar ou adaptar a
propria cultura na nossa instituicao.

—U

Politicas especificas de diversidade
e inclusGo LGBTI

Como ja foi referido, estas politicas devem fazer parte de
estratégias globais e nao se limitar a simples acdes taticas
e pontuais, acolhendo a diversidade em todas as suas di-
mensdes interseccionais: de género, étnica e cultural, funcio-
nal, por idade, religido e, claro, a diversidade sexual, familiar
e de identidade de género. Além disso, € importante que
estas politicas sejam coerentes em toda a cadeia de
valor: desde a gestao de fornecedores e de talentos,
até quando nos dirigimos aos nos a clientes, consumi-
dores/as, utilizadores/as. Pelo facto de serem politicas in-
tegradas em estratégias globais, tém de ter o apoio de toda
a organizac¢ao, desde a pessoa responsavel pela tomada de
decisdao até ao resto da empresa ou instituicdo. Esta acao é
compativel com a de grupos especificos de trabalhadores, os
chamados grupos de interesse, que geram propostas que
enriquecem as estratégias implementadas.

&N\
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Grupos e redes de pessoas LGBTI
e pessoas aliadas

Nestes grupos também podem participar outras pessoas nao
lésbicas, gays, bissexuais ou trans, isto é, qualquer trabalha-
dor/a preocupado/a em aplicar o principio de igualda-
de e nao discriminagao. A criacao destes grupos permite
a participacao de pessoas com diferentes responsabilidades
e de diferentes areas ou departamentos, dando visibilidade
ao facto de que a maioria das pessoas, independentemente
da sua orientacao sexual e identidade de género, respeita a
diversidade sexual e de género.
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Referéncias LGBTI no contexto laboral e empresarial

E importante que as empresas e as instituicdes emprega-
doras facilitem e fomentem a visibilidade de pessoas
Iésbicas, gays, bissexuais e trans nos diversos con-
textos e niveis de responsabilidade da empresa. Desta
forma, as pessoas LGBTI e o conjunto de trabalhadores/as
e trabalhadoras recebem a mensagem de que, seja qual
for a sua orientacdo sexual ou identidade de género, nao
existem espa¢os nem postos vedados para si na organizacdo.
A existéncia de pessoas de referéncia visiveis em cargos
de responsabilidade significa que outras pessoas LGBTI 13
conseguiram chegar e que para além de existir um lugar
para elas na empresa ou instituicao, também é um local
onde podem progredir na sua carreira profissional. Esta é
uma excelente estratégia para contrariar o estigma anteci-
pado que muitas pessoas LGBTI possam ter interiorizado.

Para que as pessoas sejam visiveis, ha que criar contextos
de confianca e de plena igualdade de oportunidades a partir
das organizacdes.

Inclusdo da diversidade sexual e identidade de género em empresas e organizacoes

Em qualquer caso, ha que ter em consideracdo que, para
gue sejam visiveis, 0 apoio institucionals tém de ser sujeito
ao respeito pela intimidade de todas as trabalhadores/as,
que tém o direito de falar da sua afetividade, mas também
de ndo o fazer. Tanto por parte da empresa ou instituicao,
como por parte dos/as colegas, ha que haver respeito
pelos tempos e processos de cada pessoa, evitando
converter a sexualidade ou identidade de género num
rumor. Convém prestar muita atencdo para evitar perguntas
ou comentarios que possam ser incomodos ou desrespei-
tosos, mesmo que proferidos com a melhor das intencdes.

]

Formacgado

A formacdo de todas as pessoas relativamente a diversidade
sexual e identidade de género deve ser uma das primeiras
acOes para garantir o respeito no local de trabalho. Estas for-
macgoes tém uma grande capacidade de multiplicacao
e devem ser ministradas com um elevado carater de
importancia pelas empresas, instituicbes e universida-
des, ou seja, ndo deixando que se tornem numa atividade
pontual, marginal, voluntaria ou ndo reconhecida fora do
horario de trabalho. No caso das universidades, a formacao
nao deve ser oferecida exclusivamente aos internos da insti-
tuicdo educativa, mas deve ser aberta ao conjunto da socie-
dade e marcar presenca ndo so6 atraves dos alunos/as e dos
docentes, mas também da investigacao, das publicacbes e
bibliotecas, entre outros.

Uma das grandes forcas identificada pelo projeto ADIM é a
indiscutivel eficacia das acdes de formacao e sensibili-
zacao quando realizadas por profissionais qualificados.
Esta formacao deve ser dirigida a todos os departamentos e
hierarquias da organizacao. Deve ser dada maior atencdo as
hierarquias mais altas ja que sdo estas que tém mais capa-
cidade para estimular boas praticas. Por sua vez, sao geral-
mente as mais velhas e, por esse motivo, podem estar mais
expostas a determinadas resisténcias.

A formacdo de funcionarios e funcionarias € uma forma
pratica de apoiar a diversidade e inclusdao LGBTI e, para
além disso, uma ferramenta eficaz para o aparecimento de
figuras de referéncias e aliados, figuras vitais para o avan¢o
da incluséo.
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Comunicagdo

Através da colocacdo e visibilidade de simbolos, como
a bandeira do orgulho, nas nossas instalacdes ou em
objetos (modveis, computadores, identificadores...), ou a cele-
bracdo de dias importantes para as pessoas LGBTI, demons-
tramos a todas as pessoas que convivem nos nossos edifi-
Cios, que visitam 0s nossos sites Web e redes sociais, ou que
nos procuram para solicitar os nossos servi¢os ou produtos,
que a nossa organizacdo é inclusiva. As mensagens devem
ser coerentes com as nossas politicas de diversidade e ade-
qguar-se aos canais internos e externo. Muitas organizacoes
optam por participar em eventos culturais, sociais e do mo-
vimento de pessoas lésbicas, gays, bissexuais e trans como,
por exemplo, as celebracdes que se levam a cabo em torno
do orgulho LGBTI numa grande parte das cidades de Espanha
e Portugal. As concentra¢Bes, manifesta¢des e marchas do
orgulho sado atividades de celebracdo de conquistas e/ou de
reivindicacdo dos desafios pendentes. Constituem também
uma oportunidade para mostrar o compromisso adquirido
e desenvolvido com este grupo; no entanto, nunca podem
ser uma ferramenta Unica ou sobre a qual se sustentam
isoladamente as politicas de inclusdo de uma organizacao.

E conveniente rever e utilizar uma linguagem inclusiva para
todas as pessoas que se relacionam com as nossas empresas
e instituicdes. E essencial ndo reproduzir uma linguagem que
exclua as pessoas que ndo sao heterossexuais ou as familias
LGBT em formularios, comunicacdes internas e externas, pu-
blicidade eredessociais, paginas Web, etc. Algumas empresas
e instituicdes estdo a comecar também a incorporar as
pessoas de género ndo binario nos seus discursos e comu-
nicacdes. A linguagem inclusiva na hora de trabalhar a diver-
sidade e inclusdo das pessoas LGBTI vai para além da utili-
zacao de palavras inclusivas que reunam dois géneros, ja que
pretende dar visibilidade as pessoas LGBTI através da lingua-
gem verbal ou das imagens que representam a organizagao.

Diversidade na diversidade LGBTI

Quando falamos de pessoas LGBTI, corremos o risco de
nao perceber a variedade de formas de ser Iéshica, gay,
bissexual ou trans. Em primeiro lugar, as organiza¢des
devem ter em conta quais as necessidades e desafios especi-
ficos relativos a cada um dos grupos de pessoas LGBTI. Como
veremos seguidamente, o género € um elemento transversal
a situacdo de qualquer pessoa no seu desempenho laboral
e nas interacdes interpessoais que se estabelecem dentro
deste contexto. Assim, as mulheres Iésbicas enfrentam obs-
taculos e dificuldades especificas relativamente aos homens
gays. As pessoas bissexuais, que pdem em questao o bina-
rismo da orientacdo sexual (ser-se gay ou Iésbica), enfrentam
um desafio especial de invisibilidade e falta de empatia e com-
preensdo por parte do conjunto da sociedade e das préprias
pessoas lésbicas e gays. Por ultimo, as pessoas trans enfren-
tam as maiores dificuldades e desafios tanto para se integra-
remno mercado laboral, mastambém para se manterem nele.

Além da diversidade que caracteriza os grupos que consti-
tuem a comunidade LGBTI, ndo podemos esquecer que, tal
como as pessoas heterossexuais tém varias formas de ser,
viver, sentir e trabalhar, cada um dos membros desta comu-
nidade é diferente dos restantes e nao se pode homogeneizar
o tratamento que |he é dado. Para além da orientacdo sexual
e identidade de género, cada pessoa tem miiltiplas ca-
racteristicas individuais que se interseccionam: idade,
género, etnia, cultura, crencas religiosas, caracteristicas feno-
tipicas (cor de pele, cabelo, estatura, etc.), origem socioeco-
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nomica, capacidades e incapacidades ou qualquer outro traco dis-
tintitivo que deve ser tido em conta, de forma a conseguir que todos
tenham reconhecimento dentro da nossa entidade ou empresa.

o5
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®

Mulheres lésbicas, bissexuais e trans

Como foi assinalado, as mulheres Iéshicas, bissexuais e
trans estdo expostas a uma maior discriminac¢do nos
contextos laborais do que as mulheres heterossexuais
e que os homens gays, pelo facto de serem mulheres: dife-
renca salarial, segregacdao horizontal (especializacdo em de-
terminadas areas) e vertical (maiores dificuldades de acesso
a postos de responsabilidade ou teto de vidro), entre outras.

Dentro do contexto laboral e empresarial, tal como sucede
em outros contextos sociais (politica, arte, meios de comuni-
cacao), enquanto os homens gays vao obtendo uma certa vi-
sibilidade e reconhecimento, é ainda dificil encontrar figuras
de referéncia visiveis lésbicas, bissexuais e trans. Esta rea-
lidade mostra-nos um padrdo estrutural de discriminacdo,
nao uma responsabilidade individual, pelo que ndo se pode
responsabilizar as mulheres que pertencem a estes grupos
pela auséncia de visibilidade: a responsabilidade vem das
organizacbes empregadoras e € no seio das mesmas que
se deve refletir sobre como trabalhar especificamente com
estes coletivos para facilitar e promover a sua visibilidade e,
em ultima instancia, o seu bem estar.

)

Pessoas trans

As pessoas trans enfrentam cenarios no contexto laboral
que as colocam em situacBes de possivel vulnerabilidade. As
barreiras especificas que encontram para entrar e manter-se
no mercado de trabalho, temos de juntar a dificuldade que
supde o reconhecimento da sua identidade de género
e o seu home civil num espaco de trabalho. E portanto
positivo que as empresas e as instituicbes empregadoras
estabelecam protocolos para responder a questdes opera-
cionais basicas tais como o acesso adequado a espacos par-
tilhados (vestiarios e casas de banho), a mudanca de nome
e sexo em diversos documentos (folha de vencimento, se-
guranca social, seguro médico ou cédula familiar), a gestao
adequada de baixas médicas e auséncias no seguimen-
to do processo de transicdo e, principalmente, a imple-
mentacao de mecanismos de acompanhamento adequado
para que as pessoas trans possam desenvolver-se plena-
mente no contexto de trabalho.
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