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Resumo

O clima LGBT envolve o grau em que a organizagdo ¢ percebida como abertamente hostil ou
ativamente apoiadora para profissionais LGBT. O instrumento de medida mais empregado
internacionalmente para investigar o construto ¢ o Lesbian, Gay, Bisexual and Transgendered
Climate Inventory (LGBTCI). Esta pesquisa tem como objetivo buscar evidéncias de validade
do LGBTCI baseadas em sua relagdo com as varidveis externas satisfacdo no trabalho e
intencdo de rotatividade. Participaram 200 profissionais LGBT+, com idades entre 51 e 18 anos
(M=28,06, DP=5,42), que responderam a versao do LGBTCI adaptada para o contexto
brasileiro, a Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST) e a Escala de Intencdo de Rotatividade
(EIR). Os dados coletados foram submetidos a calculos de estatisticas descritivas e analises de
correlagdo. Os resultados indicaram que o LGBTCI se correlacionou positiva e
significativamente com todas as dimensdes de satisfacdo no trabalho e negativamente com
intenc¢do de rotatividade, corroborando as hipoteses do estudo. Tais resultados implicam novas
evidéncias para a ado¢do do LGBTCI para o contexto brasileiro, proporcionando uma
ferramenta valida para realizacdo de pesquisas cientificas e diagnosticos organizacionais que
possam embasar programas de promocdao de clima favordvel as pessoas LGBT nas
organizagdes.

Palavras-chave: Clima Organizacional; LGBTQIA+; Intencdo de rotatividade; Satisfagdo no

trabalho; Diversidade sexual e de género.



Abstract

The LGBT climate involves the degree to which an organization is perceived as openly hostile
or actively supportive towards LGBT professionals. The most widely used measurement
instrument internationally to investigate this construct is the Lesbian, Gay, Bisexual and
Transgendered Climate Inventory (LGBTCI). This research aims to gather evidence of validity
for the LGBTCI based on its relationship with the external variables of job satisfaction and
turnover intention. The study included 200 LGBT+ professionals, ranging in age from 18 to 51
years old (M=28.06, SD=5.42), who completed the Brazilian-adapted version of the LGBTCI,
the Job Satisfaction Scale (JSS), and the Turnover Intention Scale (TIS). The collected data
were submitted to descriptive statistics calculations and correlation analysis. The results
indicated the LGBTCI was positively and significantly correlated with all dimensions of job
satisfaction and negatively correlated with turnover intention, thus supporting the study
hypotheses. These findings provide new evidence for the adoption of the LGBTCI in the
Brazilian context, offering a valid tool for conducting scientific research and organizational
diagnostics that can inform programs aimed at promoting a favorable climate for LGBT
individuals in organizations.

Keywords: Organizational Climate; LGBTQIA+; Turnover Intention; Job Satisfaction; Sexual

and Gender Diversity.
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Introducao

A diversidade e a inclusdo (D&I) tém despertado bastante interesse na academia, nas
organizagdes, nas politicas publicas e na sociedade como um todo (Arbache & Guarany, 2021).
Devido especialmente as tendéncias demograficas (Shore, Cleveland, & Sanchez, 2018) e a
premissa de que uma abordagem estratégica do tema pode proporcionar mais lucros as
organizagdes, seu debate tem recebido aten¢do inédita das organizacdes nacionais (Dantas &
Gomes Filho, 2019) e internacionais (Shore et al., 2018; Rivero-Diaz, Agullo-Tomas, & Llosa,
2021).

Diversidade envolve, de forma geral, quaisquer diferengas entre as pessoas que fazem
parte de uma organizacdo (Roberson, Ryan, & Ragins, 2017), sendo que tais diferencas podem
ocorrer em diversos atributos, como cor da pele, identidade de género, orientacao sexual, idade
e deficiéncias. Ou seja, uma organizacao diversa possui em seu corpo de trabalho pessoas com
diferentes caracteristicas, entre elas as pertencentes aos grupos minorizados, tradicionalmente
marginalizados no mercado de trabalho, como pessoas pretas, mulheres, pessoas que se
identificam como LGBTQIAP+ (Iésbicas, gays, bissexuais, transgéneros e travestis, queers,
intersexuais, assexuais, pansexuais, entre outros grupos e variagdes sexuais e de género),
pessoas idosas, pessoas com deficiéncia e indigenas.

Inclusdo diz respeito a processos e praticas que promovem ambientes de trabalho em que
todas as pessoas entendem que podem ser elas mesmas (Ferdman, 2017), além de se sentirem
pertencentes e tratadas de forma justa. Ocorre que, para haver inclusdo, ¢ necessaria uma gestao
da diversidade (Choi & Rainey, 2014), compreendida como um conjunto de esforcos
organizacionais voltados para coordenar as diferencas que coexistem nos grupos de trabalho
(Jaiswal & Dyaram, 2019).

Considerando as vivéncias de profissionais membros de grupos minorizados, a literatura

propde que as organizacdes podem apresentar um clima para diversidade (Dwertmann, Nishii,



& Van Knippenberg, 2016). Este tipo de clima pode ser entendido como a percep¢do do
ambiente organizacional como inclusivo e ndo discriminatdrio a grupos minorizados (Webster,
Adams, Maranto, Sawyer, & Thoroughgood, 2017).

Dentre os diferentes grupos minorizados, parte da literatura sobre clima para diversidade
costuma focar no clima LGBT (Webster et al., 2017). Este tipo especifico de clima envolve o
grau em que a organizagao ¢ percebida como abertamente hostil ou ativamente apoiadora para
profissionais LGBT (Liddle, Luzzo, Hauenstein, & Schuck, 2004).

Uma revisdo da literatura, desenvolvida por Webster et al. (2017), indicou que o
instrumento de medida mais empregado internacionalmente para investigar o clima LGBT ¢ o
Lesbian, Gay, Bisexual and Transgendered Climate Inventory (LGBTCI), construido por
Liddle et al. (2004). Para desenvolver a medida, foi adotado o método indutivo, coletando
informagdes do publico-alvo. Participaram desta etapa de pesquisa qualitativa 39 profissionais
LGB de diferentes areas de atuacdo e residentes nos Estados Unidos, que foram solicitados(a)
a escrever frases curtas descrevendo como ¢ ser um(a) profissional LGB em seu ambiente de
trabalho. Foram elaboradas 341 frases pelos(a) respondentes, cujas andlises pelo grupo de
pesquisa levaram a identificagcdo de unidades de significado que originaram 59 itens.

Somado a isso, foram analisados dados de uma pesquisa anterior (Liddle,
Kunkel, Kick, & Hauenstein, 1998) realizada com 39 docentes de Psicologia que se
identificavam como LGB. A analise qualitativa deste material levou a reformulacdo de alguns
itens e a adi¢do de um novo item. Ao todo, a versdo inicial do LGBTCI ficou composta por 60
itens: 33 avaliando condigdes positivas e 27 itens com condi¢des negativas (Liddle et al., 2004).

Tal versdo do LGBTCI foi aplicada a uma amostra de 124 participantes, cuja analise
fatorial exploratdria sugeriu uma estrutura unidimensional com 20 itens que descreviam um
ambiente de trabalho. Mais especificamente, na versdo final, 12 itens mediam o apoio no

ambiente de trabalho e 8 itens mediam experiéncias negativas e de hostilidade no ambiente de



trabalho. Os indices de consisténcia interna foram Alfa de Cronbach 0,96 ¢ Lambda de
Guttman de 0,97, indicando a utilizagdo do instrumento (Liddle et al., 2004).

Um estudo buscou adaptar e apresentar evidéncias de validade de estrutura interna do
LGBTCI para o contexto espanhol. As andlises fatoriais exploratéria e confirmatdria e a
modelagem de equagdes estruturais indicaram uma estrutura bidimensional (suporte e ndo
hostilidade), com 15 itens. As propriedades psicométricas encontradas se mostraram
adequadas: CFI=0,99; TLI=0,99; SRMR=0,025; RMSEA=0,023 (IC 90%=0,009-0,033)
(Rivero-Diaz et al., 2021).

Recentemente, um estudo adaptou e buscou evidéncias de validade baseadas no contetido
e na estrutura interna do LGBTCI para o contexto brasileiro. Inicialmente, o LGBTCI foi
traduzido para o portugués por dois tradutores profissionais bilingues, cujas versoes traduzidas
foram analisadas pelos pesquisadores para obtengdo de uma sintese. Em seguida, a sintese foi
submetida a avaliagdo por quatro juizes experts, cujos indices de concordancia obtiveram
classificagdo adequada. O material também foi avaliado por quatro profissionais que se
identificavam como LGBT (publico-alvo do LGBTCI) e que sugeriram algumas poucas
alteracdes no instrumento para proporcionar mais clareza. A versdo foi retrotraduzida e
aprovada pela primeira autora do LGBTCI. Na andlise de estrutura interna, a estrutura
unidimensional original foi corroborada, apresentando bons indices de confiabilidade (©v=0,96;
a=0,96; 1°=0,98) e correlagdes item-total entre 0,35 e 0,87 (Stacciarini Junior & Zarife, 2022).

Além das evidéncias de validade baseadas no conteido e na estrutura interna, €
necessario investigar outros tipos de validade de um instrumento de medida, como a relagao
com variaveis externas. As evidéncias de validade baseadas nas relagdes com variaveis
externas visam provar que uma ferramenta mede adequadamente os construtos que busca
avaliar, valendo-se da investigacdo conjunta com outras ferramentas. Tais evidéncias sdo

estabelecidas quando hé identificacdo de relagdes entre as varidveis que estejam de acordo com
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a dire¢do e magnitude esperadas pela teoria e/ou identificadas em outros estudos empiricos
(Freitas & Damasio, 2017).

Estudos internacionais apresentaram evidéncias de validade do LGBTCI baseadas na
relagdo com variaveis externas (Liddle et al., 2004; Rivero-Diaz et al., 2021). Foram
identificadas correlagdes moderadas com medidas de satisfagdo no trabalho e percepcao de
discriminacdo aos LGBTs, apoiando a afirmagdo de que esses instrumentos estio medindo
construtos relacionados, mas ndo idénticos (Liddle et al., 2004). Um estudo mais recente
identificou correlagdes positivas com ajuste pessoa-organizagdo, ajuste pessoa-trabalho e
satisfagdo no trabalho e satisfacdo com a vida, e correlagcdes negativas com seguranca no
trabalho e intenc¢do de rotatividade (Rivero-Diaz et al., 2021).

Apesar de a versdo adaptada para o contexto brasileiro apresentar bons indices de
confiabilidade, ndo foram identificados estudos que verificassem sua relagdo com as variaveis
externas neste contexto. Diante desta lacuna, esta pesquisa tem como objetivo buscar
evidéncias de validade do LGBT Climate Inventory (LGBTCI) baseadas em sua relacdo com
variaveis externas: satisfacdo no trabalho e inten¢do de rotatividade.

A satisfagdo no trabalho se configura como uma importante varidvel no contexto
organizacional, envolvendo a percepg¢ao de aspectos positivos e negativos e sendo crucial para
a tomada de decisdes e comportamentos no ambiente de trabalho (Pfister, Jacobshagen, Kalin,
& Semmer, 2020). Investigar a satisfacdo no trabalho significa avaliar o quao um colaborador
se sente satisfeito em relacdo a diferentes aspectos que a empresa oferece, como salario e
promogao, relacionamento com colegas e gestores, e prazer no desempenho de suas tarefas
(Siqueira, 2008). Apesar do crescente interesse nos temas de diversidade e inclusdo nas
organizagdes, tanto no contexto académico quanto no organizacional, a literatura ainda pouco
investiga os niveis de satisfacdo no trabalho de integrantes de minorias sexuais (Bayrakdar &

King, 2022).
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Os niveis de satisfacdo no trabalho impactam trabalhadores e organizagdes, predizendo
negativamente comportamento contraproducente, rotatividade (Judge, Weiss, Kammeyer-
Mueller, & Hulin, 2017), pedidos de demissdao e mudanga de empresa (Hora, Ribas Jinior, &
Souza, 2018), e positivamente desempenho (Judge et al., 2017), orientag¢do para o servigo, que
diz respeito a produtividade e ao comprometimento dos colaboradores frente novos desafios
(Hora et al., 2018). Diante de sua relevancia, ¢ essencial investigar variaveis que possam ser
seus preditores (Pfister et al., 2020), de forma a implementar estratégias assertivas para sua
promogao.

A satisfacdo € uma variavel bastante sensivel as politicas e praticas de gestao (Siqueira,
2008). Pesquisas anteriores indicam que a satisfagdo no trabalho ¢ prevista positivamente por
clima de trabalho de suporte a profissionais LGBT (Allan, Tebbe, Duffy, & Autin, 2015;
Holman, Fish, Oswald, & Goldberg, 2019; Rivero-Diaz et al., 2021) e clima de trabalho ndo
hostil a estes(a) profissionais (Rivero-Diaz et al., 2021). Assim, a primeira hipdtese desta
pesquisa ¢ que o LGBTCI apresenta correlagdo positiva e significativa com satisfacdo no
trabalho (validade convergente). A validade convergente ¢ utilizada para avaliar o grau em que
um instrumento de medida esté relacionado a outras medidas semelhantes ou relacionéveis. Ela
se baseia na ideia de que um instrumento valido deve apresentar relacdes em direcdo e
magnitude esperadas com outras medidas que teoricamente medem o mesmo construto ou
construtos relacionados (Freitas & Damasio, 2017).

Um dos grandes desafios das organizagdes atuais ¢ a retencdo de talentos (Guerra,
Mattos, & Corréa, 2020), haja vista os altos indices de rotatividade. Esta ¢ uma realidade
alarmante, tendo em vista as consequéncias negativas deste fendmeno, como aumento dos
custos organizacionais tangiveis (a necessidade de realizagdo de novos processos de

recrutamento e selecdo, acdes de treinamento) e intangiveis (perda de capital humano e quebra
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de fluxo de trabalho), além de afetar a economia como um todo (Siqueira, Gomide Junior,
Oliveira, & Polizzi Filho, 2014).

A intengdo de rotatividade ¢ um fenomeno psicologico referente a estimativa subjetiva
da probabilidade de uma pessoa deixar a organiza¢do em que trabalha (Siqueira et al., 2014),
ou seja, sua vontade de sair da organizacdo. As pessoas deixardo suas organizagdes ou mudarao
de trabalho tanto quanto lhes for confortavel, sendo a intengdo de rotatividade um importante
preditor desta evasao (Belete, 2018).

Trabalhadores LGBT tendem a apresentar maior probabilidade de ter a intencdo de
rotatividade. As experiéncias de trabalho mais negativas e vivéncias com (ou medo de se
deparar com) crencas negativas podem ajudar a explicar por que os trabalhadores LGBT sao
mais propensos do que seus colegas ndo-LGBT a considerar seriamente deixar sua organiza¢ao
no proximo ano (Cech & Rothwell, 2019).

Entretanto, grupos minorizados tendem a perceber menos discriminacdo em
organizagdes que possuem politicas de ndo discriminagdo (Pichler & Ruggs, 2018), o que pode
fazer com que eles tenham mais interesse em permanecer naquelas organizagdes (Roberson,
2018). Se as politicas de diversidade forem eficazes, elas tendem a melhorar o clima no
ambiente de trabalho e estdo associadas ao aumento da produtividade e competitividade, bem
como a menor rotatividade dos trabalhadores (Allan et al., 2015). Com isso, a segunda hipdtese
desta pesquisa ¢ que o LGBTCI apresenta correlagdo negativa e significativa com intengao de
rotatividade (validade convergente).

Método
Participantes

Participaram da pesquisa 200 profissionais que se identificavam como LGBT+, com

idades que variavam entre 51 e 18 anos (M=28,06, DP=5,42) e tempo de empresa entre 3 meses

e 18 anos (M=2,34, DP=2,71). Destes, apenas 26,5% ocupavam cargo de gestdo na empresa.
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Quanto a identidade de género, 60% se identificaram com o género masculino, 35% com
o género feminino e 5% com o ndo-binario. Pessoas trans e travestis compuseram 12% da
amostra, sendo que 8% afirmaram possuir nome social.

Quanto a orientacdo sexual, 51,5% se identificaram como gays, 26,5% como bissexuais,
12,5% como lésbicas, 4,5% como pansexuais, 4% como heterossexuais e 1% como assexuais.
Quanto ao estado civil, 61,5% eram solteiros(a) e 38,5% vivem com companheiro(a), casado(a)
ou em unido estavel. Quanto ao nivel de escolaridade, 41,5% afirmaram possuir nivel superior
completo, 30% pds-graduagdo completa e 28,5% ensino médio completo.

Quanto a localizagao geografica, 70% afirmaram residir no Sudeste, 16% no Sul, 6% no
Centro-oeste, 4,5% no Nordeste ¢ 3,5% no Norte do Brasil. A maioria residia em cidades do
interior (46,5%).

Instrumentos

O Lesbian, Gay, Bisexual and Transgendered Climate Inventory (LGBTCI, Liddle et al.,
2004, Anexo A) ¢ um instrumento voltado a avaliagdo da percep¢do do grau em que uma
organizac¢do fornece suporte ou hostilidade a pessoas que se identificam como LGBT. A versdo
original, em lingua inglesa, possui 20 itens e estrutura unidimensional, com indice de
confiabilidade de 0,96. O LGBTCI foi adaptado para o contexto brasileiro por Stacciarini
Junior e Zarife (2022), corroborando a estrutura unidimensional e apresentando boa
confiabilidade (©=0,96; a=0,96; 1°=0,98). Para responder as assertivas do LGBTCI, a pessoa
participante deve assinalar em uma escala de 4 pontos: (1) ndo descreve nada, (2) descreve
pouco, (3) descreve bem, e (4) descreve muito bem.

A Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST, Siqueira, 2008, Anexo B), ¢ uma medida
multidimensional com o objetivo de avaliar o grau de contentamento da pessoa frente a seu
trabalho. A EST possui 25 itens distribuidos em cinco dimensdes: satisfagdo com os colegas

de trabalho, satisfagdo com o saldrio, satisfagdo com a chefia, satisfagdo com a natureza do
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trabalho e satisfagdo com as promogdes, com indices de confiabilidade variando entre 0,82 e
0,92. Para responder ao instrumento, ¢ solicitado que a pessoa respondente assinale uma escala
de 1 (totalmente insatisfeito) a 7 (totalmente satisfeito).

A Escala de Intencgdo de Rotatividade (EIR, Siqueira, Gomide Junior, Oliveira, & Polizzi
Filho, 2014, Anexo C) ¢ uma medida destinada a avaliar o grau em que a pessoa pensa, planeja
e tem vontade de, no futuro, deixar a empresa em que trabalha. Trata-se de uma escala
unidimensional, composta por trés itens e com indice de confiabilidade de 0,95. As respostas
sdo dadas em uma escala de 5 pontos: 1 (nunca) a 5 (sempre).

O questionario de dados sociodemograficos investigou caracteristicas como: regido do
pais, idade, escolaridade, identidade de género, orientagdo sexual, renda e tempo de empresa.
Procedimentos

O presente estudo € parte integrante de um projeto de pesquisa maior, submetido e
aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa da Universidade Federal de Uberlandia (CAAE:
49397521.5.0000.5152). A coleta de dados foi feita online por meio de um questionario
disponibilizado na plataforma Google Forms. O /ink de acesso ao questionario foi divulgado
em redes sociais (como Instagram, LinkedIn e Facebook).

As andlises de dados foram realizadas no software JASP 16.1. Para caracterizacao da
amostra, foram calculadas estatisticas descritivas (médias, desvios-padrao e frequéncia). A
normalidade da distribuicdo dos dados foi investigada através dos testes de Kolmogorov-
Smirnov e Shapiro-Wilk, considerando valores p > 0,05. Para investigar as evidéncias de
validade baseadas na relagdo com variaveis externas, foram realizadas analises de correlagdo
de Pearson, que considerou as classificacdes como baixa (entre 0,10 e 0,29), moderada (entre
0,30 € 0,49) ou alta (entre 0,50 e 1) (Cohen, 1988), investigando as relacdes entre clima LGBT,

satisfag@o no trabalho e inten¢do de rotatividade.
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Consideracoes éticas

Esta pesquisa atendeu todas as exigéncias contempladas na Resolu¢do n® 510/2016, do
Conselho Nacional da Satde (CNS), que dispdem sobre a realizacdo de pesquisa envolvendo
seres humanos. Para tanto, as pessoas participantes foram informadas acerca do objetivo da
pesquisa, da participacdo voluntaria no estudo, e da possibilidade de, a qualquer tempo e sem
quaisquer dnus ou prejuizos, retirarem o consentimento de guarda e utilizagdo das informagdes
coletadas. Eles também foram informados de que os dados sdo confidenciais, ndo permitindo
sua identificagdo.

Somente participaram da pesquisa aqueles que, de forma esclarecida e voluntaria,
assinalem seu aceite no TCLE, de modo confirmar o recebimento das informagdes
supracitadas. A coleta, a analise, a utilizacdo e o armazenamento dos dados foram de natureza

restrita, sendo que somente as pesquisadoras responsaveis tiveram acesso a eles.

Resultados

Os resultados dos calculos de estatistica descritiva (média e desvio padrdo) de cada
variavel investigada sdo apresentados na Tabela 1. As pessoas participantes apresentaram
médias elevadas de clima LGBT, indicando que perceberam a existéncia de um clima de
suporte em seus ambientes de trabalho. Os resultados referentes a satisfagdo no trabalho
indicaram altos niveis (valores entre 5 e 7) apenas na dimensdo satisfacdo com colegas,
percepcao de indiferenca (valores entre 4 e 4,9) nas dimensdes satisfacdo com a chefia e com
a natureza do trabalho, e baixos niveis de satisfagdo (valores entre 1 e 3,9) e satisfagdo com o
salario e com a promogao. Por fim, foi identificada uma baixa intencdo de rotatividade entre as

pessoas participantes (entre 1 e 2,9).
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Tabela 1.

Estatisticas descritivas

Escala Dimenséo Média DP
LGBTCI - 3,10 0,71
Satisfagdo no Trabalho Colegas 5,11 1,47
Salario 3,86 1,87
Chefia 4,73 1,80
Natureza do trabalho 4,53 1,55
Promocao 3,96 1,75
Intengdo de Rotatividade - 2,80 1,33

Nota: M = média; DP = Desvio-padrao

Para analisar as evidéncias de validade do LGBTCI baseadas em sua relagcdo com as
variaveis externas, foram realizadas analises de correlacio de Pearson (Tabela 2).
Corroborando a hipdtese 1, foi possivel verificar que o LGBTCI se correlacionou positiva e
significativamente com todas as dimensdes de satisfacdo no trabalho. Isto implica que, quanto
maior a percepgdo de clima LGBT (indicando um ambiente de trabalho de suporte), maior a
satisfagdo no trabalho. Vale destacar que as dimensdes que apresentaram maior correlacdo com
o LGBTCI foram a satisfagdo com colegas e com a natureza do trabalho, tidas como
correlacdes altas. As dimensdes de satisfagdo com o salario, satisfagdo com a chefia e satisfacao
com a promogao apresentaram correlagdes moderadas com o LGBTCI.

O LGBTCI se correlacionou negativa, significativa e fortemente com a inten¢do de
rotatividade, corroborando a hipdtese 2. Isto implica que, quanto maior a percepc¢ao de clima

LGBT, menor a intencdo de rotatividade das pessoas participantes.
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Tabela 2.

Analises de correlacdo entre as variaveis

1 2 3 4 5 6 7
1. Clima LGBT -
2. Satisfagdo com os 0,50%* -
colegas
3. Satisfagdo com o 0,36** 0,46** -
salario
4. Satisfacdo com a 0,41%* 0,67** 0,58%* -
chefia
5. Satisfagdo com a 0,50%* 0,63%* 0,65%* 0,80%* -

natureza do trabalho

6. Satisfagdo com as 0,40%* 0,58%* 0,75%* 0,67** 0,71%* -
promocoes

7. Intengdo de -0,52%* -0,37*¥*  -048**  -0,52*¥*  -0,56%* -0,53** -
rotatividade

Nota: ** =p <0,01.

Discussao
Esta pesquisa teve como objetivo buscar evidéncias de validade do LGBT Climate
Inventory (LGBTCI) baseadas em sua relagcdo com as variaveis externas satisfacdo no trabalho
e inten¢do de rotatividade. Para tanto, foram realizadas analises de estatistica descritiva e de
correlagdo de Pearson.

Acerca das estatisticas descritivas referentes a amostra do presente estudo, inicialmente,
foi identificada uma alta percepcao de clima LGBT, indicativo de percepcdo de suporte. Tal
resultado se assemelha ao encontrado em um estudo realizado por Katz-Wise et al. (2022), com
trabalhadores LGBT de um hospital dos Estados Unidos, no qual o clima LGBT foi visto como
predominantemente positivo. De acordo com a literatura, os indicativos de que um colaborador
LGBT percebe um clima organizacional como sendo de suporte incluem o apoio do supervisor
(Rivero Diaz et.al., 2021) e apoio dos colegas (Liddle et. al, 2004).

Ambientes percebidos como mais apoiadores pelos trabalhadores LGBT tendem a

fomentar um maior comprometimento organizacional (Ragins & Cornwell, 2001), um maior
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ajuste entre pessoa e organizagdo (Velez & Moradi, 2012), uma maior qualidade de vida
(Rivero-Diaz et al., 2021) e menor vontade de deixar a organizagdo (Velez & Moradi, 2012).
Para promover tais percepcdes positivas, as organizagdes devem a adotar politicas que coibam
a discriminacdo com base na orientagdo sexual, incluindo declaracdes de diversidade da
empresa. Tais praticas podem ser realizadas por meio de treinamentos de diversidade, grupos
de apoio a minorias sexuais e de género, € apoio publico para questdes LGBT (Holman et al.,
2019).

Os resultados apresentados na presente pesquisa acerca da satisfagdo no trabalho
indicaram que os participantes se sentem satisfeitos apenas com os colegas, estando
indiferentes com a chefia e a natureza do trabalho, e insatisfeitos com o salario e a promogao.
Isto indica que os participantes, em geral, ndo se percebem enquanto satisfeitos no trabalho. A
literatura aponta que as pessoas LGBT tendem a relatar niveis significativamente mais baixos
de satisfacdo no trabalho. Por vivenciarem mais experiéncias de trabalho negativas,
profissionais LGBT tendem a perceber um tratamento mais negativo e menos satisfagdo no
trabalho (Cech & Rothwell, 2019). Mais especificamente, em fun¢do da discriminagao,
profissionais LGBT costumam receber menores saldrios e ter menos oportunidades de
promogao (Cech & Pahm, 2017), o que pode explicar sua baixa satisfacdo com estas dimensoes
na presente pesquisa. Tal realidade se compara com a de outros grupos minorizados. Por
exemplo, a discriminacdo e diferenca salarial de mulheres quando comparadas aos homens
(Cavalieri & Fernandes, 2022), que ocorre por uma discriminagdo de género. Mesmo quando
igualmente qualificadas, mulheres costumam ter uma remuneracdo inferior aos homens
desempenhando a mesma fun¢do ou, muitas vezes, s6 sdo designadas a fungdes com salarios
inferiores (Araujo & Ribeiro, 2002).

Entretanto, a literatura tem indicado a importancia das relagdes de apoio de colegas no

ambiente de trabalho, especialmente para pessoas LGBT. Tais relagdes sdo recursos
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interpessoais que podem influenciar as experiéncias de trabalho, principalmente para pessoas
LGBT. Situacdes negativas de rejeicdo social e isolamento vivenciadas por eles podem ser
atenuadas pelo apoio de outras pessoas, mesmo que ndo sejam LGBT. Este apoio pode vir dos
colegas de trabalho e supervisores através de acdes de preocupacado, escuta e empatia com suas
experiéncias de preconceito e discrimina¢do no ambiente de trabalho (Huffman et al., 2008).
Os colaboradores LGBT também podem perceber maior satisfacio no trabalho quando
trabalham em ambientes que promovem a inclusdo e a aceitagdo da diversidade sexual e de
género (Katz-Wise et al., 2022).

A presente pesquisa também identificou uma baixa inten¢do de rotatividade entre os
participantes, indicando que ndo buscam deixar seu emprego atual. Uma possivel explicacao
para a baixa inteng¢do de rotatividade pode estar no fato de os participantes terem percebido um
Clima LGBT positivo em suas organizagdes, haja vista que ambientes percebidos como mais
apoiadores tendem a estar relacionado com baixa vontade de deixar a organizacdo (Velez &
Moradi, 2012). Outra hipotese explicativa envolve uma possivel dificuldade de reinsercao no
mercado de trabalho. Candidatos LGBT constantemente sdao tidos como inferiores ou
eliminados em processos seletivos, mesmo quando possuem qualificacdes semelhantes aos
demais candidatos (Fric, 2017). Assim, tais dificuldades de reinsercdo podem afetar a intencao
de rotatividade das pessoas LGBT, mesmo em contextos de trabalho que as deixam
insatisfeitas.

Acerca do uso de instrumentos de medida no Brasil, ainda ¢ comum que instrumentos
internacionais ndo sejam submetidos a um processo de adaptacdo ou que sejam utilizados
instrumentos que ndo apresentem evidéncias de validade, isto ¢, evidéncias de que a
interpretagdo dos resultados tem por base investigacdes empiricas e modelos tedricos robustos
(Bandeira & Hutz, 2020). As evidéncias de validade visam provar que um instrumento mede

adequadamente o construto que busca avaliar (Freitas & Damasio, 2017).
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Dentre os tipos de evidéncias de validade, tem-se aquelas baseadas na relacdo com
varidveis externas que envolvem a utilizacdo de outros de instrumentos de medida para
investigar a existéncia de associagcdes tedrica ou empiricamente esperadas. Este tipo de
evidéncia de validade ¢ importante, pois apresenta o grau em que todas as evidéncias auxiliam
na interpretagdo dos resultados obtidos, podendo ser de validade convergente ou discriminante.
Na validade convergente, existe uma relagdo significativa entre duas ou mais medidas de um
mesmo construto ou de contrutos relacionados, enquanto a discriminante consiste no grau em
que uma medida ndo se correlaciona com outras. Assim, um instrumento apresenta evidéncias
de validade baseadas na relagdo com medidas externas quando as associagdes entre seus
escores e do(s) demais instrumento(s) seguem a dire¢do e a magnitude indicadas na teoria e/ou
em outros estudos empiricos (Freitas & Damaésio, 2017).

Em se tratando das evidéncias de validade do LGBTCI baseadas na relagao com medidas
externas, foram investigadas duas hipdteses na presente pesquisa. A primeira delas sugeria que
o LGBTCI apresentaria correlagdo positiva e significativa com satisfagdo no trabalho. Os
resultados encontrados na pesquisa corroboraram esta hipotese, ao passo que foram
identificadas correlagdes positivas, significativas e moderadas a altas entre os construtos. Isto
indica que quanto maior o clima de suporte LGBT, maior a satisfacdo no trabalho percebida
pelos colaboradores LGBT.

Este resultado esta em consonancia com a literatura, ao passo que diferentes estudos
indicaram que um clima de trabalho favoravel a pessoas LGBT esta associado positivamente a
satisfacdo no trabalho (Velez & Moradi, 2012, Rivero Diaz et. al., 2021, Katz-Wise et. al.,
2022). Este resultado foi encontrado inclusive no estudo de constru¢do do LGBTCI,
identificando correlagcdes moderadas com satisfagdo no trabalho (Liddle et al., 2004), e em sua
adaptagdo para a populacdo LGBT espanhola, apresentando correlagdes altas (Rivero-Diaz et

al., 2021).
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A segunda hipotese deste estudo indicava que o LGBTCI apresentaria correlagao
negativa e significativa com intencdo de rotatividade. O resultado corroborou a hipotese, uma
vez que foi identificada correlagdo negativa, alta e significativa entre os construtos. Isto indica
que quanto maior o clima de suporte LGBT, menor a intencdo de rotatividade dos
colaboradores LGBT. O resultado se assemelha a literatura existente, como no estudo de
adaptagdo do LGBTCI para o contexto espanhol (Rivero-Diaz et al., 2021), que identificou
associagdo negativa e significativa entre clima LGBT e intencdo de rotatividade dos
trabalhadores.

Um estudo americano identificou que funcionarios LGBT do Governo Federal dos
EUA que se sentem apoiados em seu ambiente de trabalho relatam menor inten¢do de deixar a
instituicdo (Sabharwal et al., 2019). Ocorre que, se uma organizagdo possui politicas de
diversidade eficazes, o clima no local de trabalho tende a melhorar, refletindo em aspectos
como como menor rotatividade (Pichler & Ruggs, 2018) e maior satisfagdo com o trabalho
(Allan et al., 2015). Assim como identificado no presente estudo, tem-se que variaveis
contextuais do local de trabalho, como o clima LGBT, estdo associadas ao funcionamento do
trabalho dos funcionéarios LGBT (Velez & Moradi, 2012). Isto reforca o potencial do clima
LGBT e a importancia de entender a relagdo entre tais varidveis para a promog¢ao de ambientes

de trabalho inclusivos e equitativos (Katz-Wise et al., 2022).

Consideracoes finais
Os resultados deste estudo apresentaram as evidéncias de validade do LGBTCI baseadas
na relagdo com as variaveis externas satisfacdo no trabalho e inten¢do de rotatividade. Tais
resultados implicam novas evidéncias para a ado¢do do LGBTCI para o contexto brasileiro,
proporcionando uma ferramenta valida para realizacao de pesquisas cientificas e diagnosticos

organizacionais que possam embasar programas de promogao de clima favoravel as pessoas
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LGBT nas organizac¢des. Compreender o impacto desses ambientes para funcionarios LGBT ¢
crucial para desenvolver politicas e praticas que promovam o bem-estar.

Embora haja um aumento gradual no nimero de pesquisas e publicagdes académicas
internacionais sobre o tema, existe ainda uma lacuna em relag@o a estudos especificos sobre
clima LGBT no contexto brasileiro. O presente estudo pode contribuir ao fornecer evidéncias
empiricas sobre a relagdo entre o ambiente de trabalho mais apoiador ou hostil e as percepcdes
de membros deste grupo minorizado.

Apesar das contribuigdes, o estudo possui limitagdes. Uma limitacdo envolve o possivel
viés de selecdo da amostra, cujo nivel de escolaridade foi alto e houve predominancia de
participantes do sudeste brasileiro. Isso significa que os participantes da amostra podem ter
caracteristicas ou experiéncias diferentes da populagdo geral brasileira, o que pode
comprometer a generalizagdo dos resultados. Outra limitacdao envolve a divulga¢do da coleta
de dados da presente pesquisa, que foi realizada especialmente em meios em que a causa LGBT
j& ¢ fomentada, como grupos de discussdo sobre o tema. Ao abarcar bastantes pessoas
engajadas na causa LGBT, o estudo pode deixar de incluir perspectivas e experiéncias de
pessoas LGBT que ndo sdo tdo ativas ou visiveis na causa. Isso pode excluir vozes menos
representadas e resultar em uma compreensao parcial vista como mais positiva do clima LGBT.

Semelhante a literatura, a atual pesquisa também teve como maioria dos participantes
homens gays. Os estudos sobre ativismo LGBT relacionado ao ambiente organizacional no
Brasil tém dado maior énfase a populacdo gay. Embora algumas publica¢des incluam outras
identidades da sigla LGBT, essas outras identidades, principalmente trans e travestis, sdo
frequentemente consideradas em menor niumero em comparagdo aos homens gays (Silva,
Castro, & Siqueira, 2021).

Diante disso, sugere-se a realizagdo de novos estudos de evidéncias de validade do

LGBTCI no contexto brasileiro, compostos por amostras com diferentes niveis de escolaridade
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e com participantes de outras regides do pais, assim como pessoas com diferentes identidades
de género e orientagdo sexual. Isto porque as evidéncias de validade baseadas em medidas
externas devem ser continuamente estudadas, pois estdo intrinsecamente ligadas ao contexto
em que sdo obtidas. Além disso, as evidéncias podem ajudar a expandir o referencial do

construto sendo de suma importancia para a adaptagdo de medidas internacionais.
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Anexo A

Versao adaptada do LGBT Climate Inventory (LGBTCI)
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Avalie os itens a seguir considerando o qudo bem eles descrevem o clima de seu ambiente

de trabalho para pessoas Iésbicas, gays, bissexuais, transgéneros e travestis (LGBT), usando a

escala a seguir.

1 2 3 4

N3do descreve Descreve muito

Descreve pouco | Descreve bem

nada bem
1. Trabalhadores(a) lésbicas, gays, bissexuais, transgéneros e travestis 1 4
(LGBT) sdo tratados(a) com respeito.
2. Trabalhadores(a) LGBT devem ser discretos(a). 1 4
3. Os colegas de trabalho tém a mesma probabilidade de fazer perguntas 1 4
de maneira agradavel e interessada sobre relacionamentos homossexuais
quanto sobre relacionamentos heterossexuais.
4. As pessoas LGBT o consideram um ambiente agradavel para trabalhar. 1 4
5. Trabalhadores(a) ndo LGBT se sentem confortaveis em fazer 1 4
brincadeiras ndo ofensivas com trabalhadores(a) LGBT.
6. O clima para trabalhadores(a) LGBT ¢ opressivo. 1 4
7. Trabalhadores(a) LGBT se sentem aceitos(a) pelos colegas de trabalho. | 1 4
8. Colegas de trabalho fazem comentérios que parecem indicar falta de 1 4
consciéncia sobre questdes LGBT.
9. Espera-se que trabalhadores(a) LGBT ndo ajam de maneira “muito 1 4
gay”.
10. Trabalhadores(a) LGBT tém medo de perder o emprego por causa de 1 4
sua orientacdo sexual.
11. Minha equipe de trabalho apoia colegas LGBT. 1 4
12. Trabalhadores(a) LGBT se sentem confortaveis em falar sobre suas 1 4
vidas pessoais com colegas de trabalho.
13. Ha pressdo para que trabalhadores(a) LGBT “permanecam no 1 4
armario” (escondam sua orientac¢do sexual, identidade ou expressdo de
género).
14. A identidade do(a) trabalhador(a) LGBT nao parece ser um problema. | 1 4
15. Trabalhadores(a) LGBT sao hostilizados(a) de forma velada (por 1 4
exemplo, olhares de desprezo ou tom de voz frio).
16. A empresa ou instituicdo como um todo fornece um ambiente de apoio | 1 4
para as pessoas LGBT.
17. Trabalhadores(a) LGBT sao livres para serem eles(a) mesmos(a). 1 4
18. Pessoas LGBT tém menos probabilidade de receber mentoria 1 4
(aconselhamento de carreira por profissional mais experiente).
19. Trabalhadores(a) LGBT se sentem livres para mostrar fotos de 1 4
seu(sua) parceiro(a) do mesmo sexo.
20. O clima para trabalhadores(a) LGBT esta melhorando. 1 4
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Anexo B
Escala de Satisfacao no Trabalho
As frases abaixo falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual. Indique o
quanto voce se sente satisfeito ou insatisfeito com cada um deles. Dé suas respostas assinalando

em cada frase aquele nimero (de 1 a 5) que melhor representa sua resposta.

1 2 3 4 5 6 7
Totalmente Muito o . . Muit Total t
. o . o Insatisfeito | Indiferente | Satisfeito .ul ,0 ° é mej‘n ¢
insatisfeito | insatisfeito satisfeito satisfeito

No meu trabalho atual sinto-me...

. Com o espirito de colaboracdo dos meus colegas de trabalho.

. Com 0 modo como meu chefe organiza o trabalho do meu setor.

. Com o numero de vezes que ja fui promovido nesta empresa.

. Com as garantias que a empresa oferece a quem € promovido.

. Com o meu salario comparado com o quanto eu trabalho.

. Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim.

. Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam.

. Com o meu saldrio comparado a minha capacidade profissional.

. Com o interesse de meu chefe pelo meu trabalho.

. Com a maneira como esta empresa realiza promocdes de seu pessoal.

. Com a capacidade de meu trabalho absorver-me.

. Com o meu saldrio comparado ao custo de vida.

. Com a oportunidade de fazer o tipo de trabalho que faco.

. Com a maneira como me relaciono com os meus colegas de trabalho.

. Com a quantia em dinheiro que eu recebo desta empresa ao final de cada més.
. Com as oportunidades de ser promovido nesta empresa.

. Com a quantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho.
. Com as preocupagdes exigidas pelo meu trabalho.

. Com o entendimento entre eu e meu chefe.

. Com o tempo que eu tenho de esperar para receber uma promocao nesta empresa.
. Com meu salario comparado aos meus esfor¢os no trabalho.

. Com a maneira como meu chefe me trata.

. Com a variedade de tarefas que realizo.

. Com a confiang¢a que eu posso ter em meus colegas de trabalho.

. Com a capacidade profissional do meu chefe.
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Anexo C
Escala de Intenciao de Rotatividade
A seguir estdo trés frases que podem representar alguns pensamentos seus. D€ suas

respostas assinalando em cada frase aquele nimero (de 1 a 5) que melhor representa sua

resposta.
1 2 3 4 5
Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
1. Penso em sair da empresa onde trabalho. 1 |2 |3 |4 |5
2. Planejo sair da empresa onde trabalho. 1 |2 |3 |4 |5
3. Tenho vontade de sair da empresa onde trabalho. 1 12 |3 [4 |5




