UNIVERSIDADE DE CAXIAS DO SUL
AREA DO CONHECIMENTO DE CIENCIAS SOCIAIS
CURSO DE ADMINISTRAGCAO

ROBSON DIDIER BOEIRA TERRES

RELACAO ENTRE DISCRIMINACAO PERCEBIDA E SATISFACAO NO
AMBIENTE DE TRABALHO: UM ESTUDO COM TRABALHADORES LGBTQ+

CAXIAS DO SUL
2020



ROBSON DIDIER BOEIRA TERRES

RELACAO ENTRE DISCRIMINACAO PERCEBIDA E SATISFACAO NO
AMBIENTE DE TRABALHO: UM ESTUDO COM TRABALHADORES LGBTQ+

Trabalho de Conclusdo de Curso de
graduacdo apresentado a Area do
Conhecimento de Ciéncias Sociais da
Universidade de Caxias do Sul como
requisito parcial para a obtencdo do titulo
de Bacharel em Administracéo.

Orientador TCCI: Prof. Dr. Marco Aurélio
Bertolazzi

Orientadora TCCIl: Profa. Dr3 Maria
Emilia Camargo

CAXIAS DO SUL
2020



ROBSON DIDIER BOEIRA TERRES

RELACAO ENTRE DISCRIMINACAO PERCEBIDA E SATISFACAO NO
AMBIENTE DE TRABALHO: UM ESTUDO COM TRABALHADORES LGBTQ+

Trabalho de Conclusdo de Curso
apresentado a area do conhecimento de
Ciéncias Sociais, da Universidade de
Caxias do Sul, como requisito parcial para
obtencdo do titulo de Bacharel em
Administracéo

Area de concentracdo: Topicos Especiais.

Aprovadoem _ [/ |/

Banca Examinadora

Prof2, Dra. Maria Emilia Camargo — Orientadora
Universidade de Caxias do Sul — UCS

Profa. Dra. Marta Elisete Ventura da Motta
Universidade de Caxias do Sul — UCS

Profa. Dra. Margarete Luisa Arbugeri
Universidade de Caxias do Sul — UCS

Prof. Dr. Uiliam Hahn Biegelmeyer
Universidade de Caxias do Sul — UCS



RESUMO

As organizacdes constituem um ambiente diverso sob inUmeros aspectos. Apesar do
alto grau de satisfacédo no trabalho que muitas empresas apresentam na atualidade,
as atitudes discriminatdrias ainda sdo uma realidade constante nesses ambientes.
Desta forma, essa pesquisa teve como objetivo analisar a relacdo entre a satisfacao
no trabalho e a discriminacdo percebida quanto a diversidade de género pelos
trabalhadores LGBTQ+ de empresas da regido da Serra Gaucha. Para tanto, foi
realizada uma pesquisa quantitativa, operacionalizada por meio de uma survey. Os
participantes foram escolhidos por conveniéncia, dentre trabalhadores em
organizac¢Oes do Rio Grande do Sul. A pesquisa foi respondida por 80 participantes,
e posteriormente analisada por meio de analise descritiva, analise fatorial e analise
de regressdo. Foi possivel identificar que o grau de satisfacdo no trabalho dos
participantes € alto e que eles afirmam possuirem ambiente de trabalho amistoso e
com grande aceitacdo na equipe. Ja com relacdo a discriminacdo percebida, a
média indicou um baixo grau de concordancia, o que explicita a discordancia dos
respondentes quanto a percepcao de discriminacdo de grupos minoritarios em seus
ambientes de trabalho. Por fim, a analise de regressdo indicou que existe um
impacto negativo da discriminacdo percebida na satisfagdo no trabalho, ou seja,
guanto maior for a discriminac&do, menor sera a satisfacdo no trabalho.

Palavras-chave: Discriminacdo percebida; Diversidade de género; Satisfacdo no
trabalho; LGBTQ+.
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1 INTRODUCAO

As organizagdes, tal como as comunidades em geral, s&o ambientes
extremamente diversos, sob inumeros aspectos. Quando se fala acerca de
diversidade nas organizagbes, entende-se as diferentes caracteristicas
apresentadas por cada individuo, tais como género, faixa etaria, raga, etnia, religido,
orientacdo sexual, os portadores de doencas crénicas ou deficiéncias, entre outros.
S&0 aspectos visiveis e invisiveis que apresentam os colaboradores como unicos e
diferentes entre si. (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

Apesar de ser um cenario consolidado, a diversidade ainda gera muitas
controvérsias no ambiente de trabalho, visto que as atitudes discriminatérias tém
sido presentes ao longo da histéria e este € um padrdo de pensamento e
comportamento dificil de se alterar. InUmeros estudos mostram a diferenca entre
homens e mulheres no ambiente de trabalho, e ha ainda mais diferencas quando se
trata do publico LGBTQ+ (Iésbicas, gays, bissexuais, transexuais, queer e outros).
(IRIGARAY; FREITAS, 2013). De acordo com o estudo de Irigaray (2008), os homo
e bissexuais masculinos, quando comparados aos heterossexuais com a mesma
experiéncia, educacdo, profissdo, estado civil e regido de residéncia, recebem
remuneracdo, em meédia, de 11% a 27%, inferior, além da probabilidade de serem
alvo de alguma agresséo fisica ou verbal no ambiente de trabalho, até mesmo ser
demitido, ser duas vezes maior.

Nesse sentido, como explicitam Mays, Coleman e Jackson (1996), as
percepcdes de discriminagcdo no ambiente de trabalho afetam o desenvolvimento
das habilidades do colaborador, as relacbes de trabalho, o desempenho e a
satisfacdo no trabalho. Ainda, Ragins e Cornwell (2001) entenderam que a
discriminacdo percebida possuia associacdo com atitudes negativas no trabalho,
incluindo a queda no nivel de satisfacdo no trabalho. A seguir sdo expostos o tema,

o problema, os objetivos e a justificativa do estudo.

11 TEMAE PROBLEMA DO ESTUDO

O tema de uma pesquisa indica a area de interesse ou 0 assunto a ser
pesquisado (DESLANDES, 2011). J4, de acordo com Appolinario (2004), o problema
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de pesquisa constitui um questionamento sobre um determinado tema, isto €,
sintetiza a busca por entender algo que apresentara resultados positivos ou
negativos. Tal questionamento possui, geralmente, uma motivacao intrinseca para o
pesquisador, que sera delimitado na justificativa.

O tema do estudo envolve a percepcdo da discriminacdo quanto a
diversidade de género. Assim sendo, este estudo foi norteado pela seguinte questao
de pesquisa: qual a relacdo entre a satisfacdo no trabalho e a discriminagéo
percebida quanto a diversidade de género pelos trabalhadores LGBTQ+ de

empresas do estado do Rio Grande do Sul?

1.2 OBJETIVOS

Os objetivos de um estudo devem delinear a direcdo da pesquisa. De acordo
com Gray (2016), o objetivo geral constitui uma declaragdo ampla de intencéo e
como a pesquisa deve ser direcionada. Assim, descrevem o proposito da pesquisa e
ndo seus resultados ou perguntas de pesquisa. JA 0s objetivos especificos sao
declaragbes claras dos resultados pretendidos, lembrando que todos devem ser

mensuraveis de alguma forma.

1.2.1 Objetivo geral

O objetivo geral desta pesquisa foi analisar a relagdo entre a satisfacdo no
trabalho e a discriminacdo percebida quanto a diversidade de género pelos

trabalhadores LGBTQ+ de empresas do estado do Rio Grande do Sul.

1.2.2 Objetivos especificos

Com vistas a atingir o objetivo geral, foram delineados os seguintes objetivos
especificos:
a) identificar a satisfacdo no trabalho dos funcionarios LGBTQ+ de empresas
do estado do Rio Grande do Sul;
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b) identificar os niveis de discriminacdo percebida quanto a diversidade de
género pelos funcionarios LGBTQ+ de empresas do estado do Rio Grande
do Sul;

c) analisar a relacdo existente entre a satisfacdo no trabalho e a discriminacao
percebida quanto a diversidade de género pelos funcionarios LGBTQ+ de

empresas do estado do Rio Grande do Sul.

1.3  JUSTIFICATIVA

De acordo com um Relatério publicado pelo Grupo Gay da Bahia (GGB), o
Brasil registrou, em 2019, uma morte por homofobia a cada 23h (SOUZA,;
ARCOVERDE, 2019). De uma mesma forma, estudos conduzidos no ambiente de
trabalho mostram que os funcionarios LGBTQ+ vivenciam inameras praticas
discriminatérias no ambito das organizacbes em que estdo inseridos, como
situacdes constrangedoras, assédio moral, informalidade e outros. (IRIGARAY;
FREITAS, 2013).

Tal discriminacéo percebida torna-se, portanto, alvo de pesquisas no que
tange as condicbes de trabalho destes colaboradores. Um estudo realizado por
Drydakis (2015) explicitou que os funcionarios gays e lésbicas encontram-se menos
satisfeitos no trabalho, no que diz respeito as medidas de pagamento total,
perspectivas de crescimento (promogao), respeito de seus supervisores e satisfacao
no trabalho. A partir do resultado deste estudo, Drydakis (2015) enseja a realizacdo
de outras pesquisas nesta area.

De uma mesma forma, Ragins e Cornwell (2001) também explicitaram a
relacéo existente entre a discriminacdo percebida e a queda no nivel de satisfacao
no trabalho. A diversidade nas organizacdes é um tema que vem sendo estudado
nas ultimas décadas, visto a heterogeneidade que se apresenta no ambiente
corporativo moderno. As identidades sociais distintas que se apresentam podem
tratar de género, etnia, religido, doencas cronicas, entre outros (IRIGARAY, 2013).
Essa realidade forcou as empresas e seus colaboradores a adotarem novos
métodos de gestdo e convivéncia, buscando igualdade entre os membros da
organizacao (ROBBINS; COULTER, 1998).



14

Nesse sentido, é importante entender, também, que a diversidade de género
nao trata somente das diferencas reconhecidas entre homens e mulheres. O publico
LGBTQ+ - alvo deste estudo — tem sido alvo de iniUmeras atitudes discriminatérias
ao longo da historia, sofrendo inUmeras puni¢cdes desde o confinamento em prisdes
a torturas e castracédo (ADAM, 1987).

Portanto, sob o ponto de vista gerencial, torna-se de extrema importancia
estudar a discriminagao percebida por este grupo e o impacto que esta causa na
satisfagdo no trabalho destes cidadéos. Assim, € possivel propor novas politicas e
praticas organizacionais que impactam a percepc¢éo de discriminagdo e preconceito

no ambiente de trabalho.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo, serdo apresentados elementos teoéricos sobre o tema de
pesquisa, considerando estudos e opinides de diversos autores sobre os assuntos a

ele relacionados.

2.1  ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

Para Chiavenato (2009), a sociedade & composta por organizagbes e
pessoas, ambas com infinitas mudancas e mutacdes, porém mesmo com diferentes
visdes, caracteristicas variaveis e as inimeras estruturas organizacionais, a analise
da totalidade é fundamental para a Administracdo de Recursos Humanos (ARH),
onde a sensibilidade do estudo faz toda a diferenca na composi¢do e mentalidade
organizacional.

Os objetivos alcancados, sejam eles pessoais ou profissionais, seréo
sempre realizados pelas pessoas e nunca por uma organizacao, por iSso que as
pessoas sdo tdo importantes dentro das organizacfes. Porém através do esforco
coletivo e néo isolado que muitos destes objetivos sdo alcancados, manifestando a
importancia da organizagdo para as pessoas, pois € um meio de constituir e realizar
em conjunto num tempo e esforco menor. A ARH, de uma forma geral, se forjou nas
proposigcbes da natureza humana, as organizagbes delineadas por teorias do
tradicional e moderno, da motivacado econémica e da busca pela satisfacdo, mostram
gue além da estrutura a cultura organizacional € importante para o entendimento das
organizacdes (CHIAVENATO, 2009).

A busca por uma melhor produtividade juntamente com a satisfacdo do
trabalhador consiste a gestdo de pessoas como um todo. Isso acontece desde a
Revolucdo Industrial, onde as maquinas comecam a aparecer e gradativamente
mudar as atividades, da execucdo até na preocupacdo com o trabalhador em si,
onde as primeiras associacfes de trabalhadores foram criadas mesmo que
informalmente ja distanciando a relagcdo empregado/empregador, até hoje, onde os
direitos e deveres j4 estdo sancionados e sendo cumpridos de forma integral
(IVANCEVICH, 2009).
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Alguns subsistemas da administragdo de recursos humanos formam a
estrutura conforme a sua necessidade. Segundo Fidelis (2006), o subsistema dos
cargos € a base definidora da hierarquia e competéncias, assim como também €é o
elo das demandas internas e externas. O subsistema dos salarios, além da
importancia significativa em termos de valores para o trabalhador, tem relagdo com a
identidade e valorizacdo das atividades realizadas. O recrutamento € a pratica
realizada para a retencdo do talento que atende os itens anteriormente citados
(cargo e salario), avaliando a qualificacdo e capacitacdo dos concorrentes a vagas
através de métodos e técnicas internas e/ou externas. Ja a selecdo € a comparagao
das competéncias individuais e a realizacdo dos testes necessarios para a vaga
requisitada. Por fim, o departamento ou setor de pessoal nada mais € que o
administrador e o que controla as atividades da admisséo até a demissado de um
colaborador. E possivel localizar outros fatores que podem vir a compor uma
administracao de recursos humanos, porém basicamente esses sao 0s essenciais
em uma estrutura formal. Tendo em vista as mudancas e atualiza¢cdes do mercado,
0 emprego que antes era 0 mais tradicional e de certa forma reconhecido, vem
ganhando outras propor¢cdes no ambiente profissional e op¢gdes, como o trabalho

terceirizado, temporario e através de autbnomos.

2.2 COMPORTAMENTO HUMANO

Conhecendo a motivagdo das pessoas, 0 comportamento humano se torna
mais facil de compreender, mesmo sabendo das inimeras formas e necessidades
que vibram as motivagbes, as perspectivas para identificar o direcionamento de
esforcos e do tempo sdo notados com mais facilidade. Um ciclo motivacional tem
seu equilibrio embasado de acordo com o estimulo, necessidades e agbes. E
basicamente a busca e atingimento da satisfacdo, podendo variar de acordo com o
tempo, desejo e estimulo de cada pessoa (CHIAVENATO, 2009).

Para Newstrom (2008), motivacdo no ambiente de trabalho nada mais é que
a juncédo das proprias forcas que acabam estimulando o querer mais, que excitam o
fato de ser mais dedicado no atingimento das metas e cumprimento das atividades.
O autor ainda ressalta que a forga psicolégica de cada sujeito vai mostrando as
descobertas desta real motivacdo, trazendo a tona as necessidades, sentimentos e
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satisfacbes. Mesmo que poucas tarefas realizadas de forma espontaneas
acontecam sem qualquer motivacao aparente, praticamente todo o comportamento
consciente € motivado ou causado. As pessoas atuam mais ativamente quando
motivadas a receber créditos proprios pelos esfor¢os, assim como quando recebem
um feedback preciso pelos exercicios realizados anteriormente (NEWSTROM,
2008).

Segundo Chiavenato (2005), uma organizacdo ndo obtém o0 sucesso
aleatoriamente, as mesmas ndo sdo suscetiveis ao acaso, € necessario conhecer e
saber como lidar com o fator humano. Pessoas de diferentes personalidades,
atitudes e héabitos sdo administrados e gerenciados por gestores que durante a
formacédo profissional entendem que por obrigacdo devem levar em consideracao o
comportamento. Assim, 0 sucesso ou fracasso vira da forma e do método adotado
no direcionamento das acdes para com essas pessoas. Desse modo, deve-se
entender que a comunicacdo e o relacionamento estdo diretamente ligados aos
resultados futuros e no sucesso profissional (CHIAVENATO, 2005).

Seguindo tal pensamento, o conhecimento técnico necessario para as
atividades levara as solugcbes dentro de uma organizacdo. Nesse contexto, as
habilidades interpessoais dos individuos serdo mais que necessarias, elevando
assim os niveis de eficacia no decorrer dos desafios propostos organizacionalmente.
Existem aspectos visiveis e invisiveis do comportamento organizacional. Os
primeiros sdo as estratégias, objetivos, politicas, procedimentos, estrutura, grau de
autoridade formal, cadeias de comando e tecnologia. J& 0s elementos invisiveis sdo
constituidos pelas percepcoes, atitudes, normas grupais, interacdes informais,
conflitos interpessoais e intergrupais (CHIAVENATO, 2005).

Chiavenato (2005) ainda ressalta que as proprias instituicbes de ensino
recentemente adotaram métodos além dos elementos técnicos, privilegiando de
certa forma a compreensdo do comportamento humano no decorrer das novas
formacOes profissionais. Entendeu-se que ndo sdo as organizacdes que se
comportam, mas sim as pessoas e 0S grupos que nelas atuam. Comportamento
organizacional pode ser definido, entdo, como a gestdo do comportamento humano
no ambito profissional, seja de um individuo ou das grandes e maiores unidades
sociais. Nesse sentido, € uma ferramenta humana para uso e beneficio humano de

acordo com as habilidades e acdes, sempre com o intuito de buscar alcancar os
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objetivos sejam eles de curto, médio ou longos prazos, assim como operacionais,
estratégicos ou taticos. A intencdo € garantir para seus administradores, acionistas o
atendimento das expectativas da competitividade e sustentabilidade da organizacao
(CHIAVENATO, 2005).

2.3 RESPONSABILIDADE SOCIAL

A obrigagéo social ou responsabilidade social vai além dos interesses das
organizacdes e suas diretorias. Ela tem muito a ver com tomada de decisbes
voluntarias para um bem maior, para um ambiente mais homogéneo e justo
principalmente para a sociedade, evitando nas empresas consequéncias caso as
mesmas nao venham a contribuir com estas atuagfes. As atribuicOes das
corporacdes, baseadas no comportamento, muitas vezes vao além de ordens legais.
Vao desde questbes ambientais, até mesmo as econdmicas que sdo voltadas
diretamente para a reputacdo e imagem das companhias. A ideologia da
responsabilidade social, para Bittencourt e Carrieri (2005), é definida nas obrigacdes
qgue em a longo prazo irdo fazer com que a corporacéo seja responsavel pelas acoes
gue tem impacto direto na organizacdo, mas nao necessariamente nas atividades,
mais como um papel importante no contexto social e até mais dinamico que
facilmente vem somente a contribuir para todos.

O cumprimento de deveres voltados para a sociedade direciona as
organizagcbes a uma tentativa de cada vez mais evoluir nestas acdes de
responsabilidade social. Assim, deve-se pensar em como realizar atividades que
tragam impacto, positivo e rapido, tanto para a empresa como para a sociedade e o
ambiente.

Para Tenorio (2015), responsabilidade social além de ser um tema recente e
polémico, € uma questdo dinamica que envolve desde a geracédo de lucros até a
implementagcdo de agbes complexas sociais. Para um entendimento melhor e de
maior facilidade na assimilagcéo, a divisdo em dois periodos mostra tal evolucéo. O
primeiro revela a transi¢cdo do rural para o industrial, inicio da tecnologia e da ciéncia
no local de trabalho.

E uma fase onde a responsabilidade social empresarial assume seu lugar

econbémico e é compreendido como geracdo de lucro, criagdo de empregos e
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obrigagbes legais. Ja no segundo periodo ocorrem investimentos na area
tecnoldgica e a consolidacdo da producdo em massa, com 0 SUCesso econdmico e
busca por qualidade de vida pela sociedade. O respeito com o0 meio ambiente,
identificando os impactos que s&do causados de uma forma geral e menos
individualista, faz entender a complexidade e a importancia dos planos de negdcios
em integracéo com a sociedade (TENORIO, 2015).

Para Queiroz (2017), as organizacgdes ja deveriam se atentar muito além das
responsabilidades financeiras e juridicas, deveriam considerar os conceitos morais,
éticos e sociais. Responsabilidades essas que se correlacionam com as atividades
praticas e comportamentais dos individuos, sejam elas atividades corretas ou
incorretas. De qualquer forma, elas complementam as relacdes e expectativas
diretas de ética e moral. As cobrangas e 0 sentido que as responsabilidades éticas e
morais tomam sdo de nivel homogéneo e rigoroso. Além da presséao global sobre a
economia, esse tema mostra-se relevante para as organiza¢cdes que constantemente
sdo pressionadas gerando uma necessidade de autoanalise com frequéncia.

A responsabilidade social corporativa ganha um espago novo e, a0 mesmo
tempo, gigante dentro das empresas e da sociedade. Pela abrangéncia e
mutabilidade, as questbes culturais e 0s papeis sociais das empresas estdo cada
vez mais interligadas, dai a importancia de se manterem atualizados os principios
éticos que podem ser adicionados, assim como 0s assuntos que surgem no decorrer

dos fatos e necessitam acrescer nas responsabilidades (QUEIROZ, 2017).

2.4  DIVERSIDADE NAS ORGANIZACOES

Segundo Bitencourt (2010), a diversidade € um termo recente no vocabulario
de gestdo do cenéario mundial, com o objetivo de inserir mulheres e negros nas
politicas e oportunidades competitivas do mercado. No Brasil, a diversidade foi
importada pelas multinacionais, implantando diretrizes e cotas para esses pequenos
grupos sociais marginalizados.

No contexto da diversidade, o fator numérico ndo garante que uma minoria
seja respectivamente em menor niumero, apenas se da pelo fator cultural e histérico
onde uma segregacao cultural define e traduz a realidade como menos favorecida. A

homossexualidade, por ser na maioria das vezes mascarada no ambiente
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profissional, torna dificil 0 acesso a pesquisa. Nao existe um sistema que enumere
OuU que exija a insercdo nas organizacbes. A responsabilidade social que a
diversidade traz as organizacdes vem crescendo e ganhando visibilidade, divulgando
a aceitacdo, assim como rejeitando o preconceito em suas diretrizes internas,
enfatizando a busca real pelo talento e o perfil ideal dentro dos principios e valores
da organizacao (BITENCOURT, 2010).

Para Torres (2004), a diversidade cultural vem ganhando espaco nas
organizacdes publicas e privadas, movimentando de forma irreversivel a sociedade
nos tempos atuais. Toda via é sabido que muito ainda deve ser feito para se atingir
um parametro aceitavel de igualdade, principalmente no Brasil onde o indice de
desigualdade € um dos maiores do mundo, em funcdo da falta de leis e planos
nacionais que viabilizam a mudanca necessaria e de certa forma tdo basica.

Diferentes pontos de vistas devem ser considerados para se entender a
representacdo da diversidade da forca de trabalho. Algumas categorias distintas
como género, racga, nacionalidade, classe social, regido cultural e idade tém
similares na identidade e no sistema social. De qualquer forma, elas vao muito além
da inclusdo somente, que se faz necessaria. No entanto, a aceitacdo e o julgamento
precisam de um plano de objetivos e gerenciamento para sua concretizacao efetiva
(TORRES, 2004).

Para Saraiva e Irigaray (2009), a partir da década de 80, a diversidade da
forca de trabalho ganha uma gestdo de forma instrumental, que se preocupa e
questiona onde as diferencas individuais impactavam nos resultados das
organizacdes. Assim, foi possivel otimizar as trocas de experiéncias, informacdes e
valores para novas abordagens, flexibilizando ainda mais as mudancas e o0s
aprimoramentos de processos. A visdo de que as diferencas e caracteristicas
pessoais pudessem diminuir ou até mesmo desaparecer do ambiente profissional se
dissolve, deixando essa abordagem mais clara e abrangente.

Ao entender a diversidade como um problema potencial no ambiente de
trabalho, a solucéo viria com a inclusdo de minorias. Nesse contexto, as empresas
estdo associadas e, de certa forma, tém a responsabilidade de engajar o empregado
com as acgles necessdarias para prover o lucro, diferenciando o estimulo da
discriminacéo. Cabe as liderangas estarem familiarizadas e serem os facilitadores do
conceito e do discurso para o atingimento dos objetivos, pois, nesse caso, sera
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possivel promover um ambiente diferenciado com virtudes Unicas que impactardo de
forma inevitavel no desempenho e seus resultados, ndo tratando o assunto como
caridade e benevoléncia, mas sim como inclusdo que € a igualdade no tratar
diferentes (SARAIVA; IRIGARAY, 2009).

2.4.1 Gestdo dadiversidade

A diversidade inclui todos, independentemente e além de raga ou género.
Para se conceituar a diversidade deve-se levar em consideracdo também idade,
grau de instrugdo, grupo étnico e religido, assim como a origem e a lingua. Esta
mescla de identidades interagindo no mesmo ambiente e sistema social
complementa a definicéo e traz clareza para o significado deste termo. Levando em
consideracdo a ligacdo com o ambiente inovador, atualmente a gestdo da
diversidade tem para as organizacfes motivos para ser estimulada, dentro de uma
visdo de que as diferentes competéncias humanas e a soma de diferentes perfis
levam as empresas a terem alguns referenciais inusitados e ideias mais criativas,
onde se mantém e até mesmo aumenta os resultados da organizacdo (OLIVEIRA,
RODRIGUEZ, 2004).

Segundo Oliveira e Rodriguez (2009), o conceito de gestado da diversidade
nasce nos Estados Unidos no final da década de 60 apds a identificagdo de uma
necessidade de resposta a discriminagéo racial existente muito forte na sociedade,
principalmente nos ambientes profissionais e instituicbes de ensino. Por imposicao
do regulamento federal, as empresas que se beneficiavam de contratos e recursos
tiveram que avaliar e aumentar a diversidade existente no grupo de funcionarios, e
ao citar diversidade neste caso estavam inclusos apenas mulheres, indios, asiaticos
e hispanicos.

Somente a partir dos anos 90 a diversidade passa de pano de fundo
legalista para ser vista como necesséria nas estratégias de negoécio de uma
empresa, sendo valorizada a ponto de ser incluida nos prémios de qualidade
existentes. O fato é que gerir a diversidade significa apreciar a riqueza e 0s pontos
positivos trazidos de diferentes perspectivas. Faz parte do processo de crescimento

onde se faz necesséario criar uma unidade na organizacdo onde os individuos
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possam se identificar e se apoiar neste sistema, maximizando as habilidades e
lateralizando a discriminacgéo seja ela qual for (OLIVEIRA E RODRIGUEZ, 2009).

Levando em consideracdo uma necessidade de justica social, para
Kochhann e Rodrigues (2016), o surgimento da gestdo da diversidade vem com a
finalidade de banir e eliminar as a¢cdées preconceituosas que giravam no entorno de
posicionamentos e exclusdes sociais, na tentativa de incluir e dar voz a estes
pequenos grupos de individuos diferenciados e marginalizados. Assim, a
necessidade emergente de igualdade e oportunidade fez com que surgisse esse
novo formato de gestao.

A insercdo dos conceitos de diversidade e de desenvolvimento na gestido
busca até hoje amenizar impactos nas organizacfes, assim como treinar e
desenvolver empregados com o intuito de formar uma consciéncia e, até mesmo,
uma integracdo comum. Ao aderir este formato ou método, a empresa se torna
socialmente responsavel aos consumidores e ao mercado, tendo como obrigacédo
manter essas acdes para que ndo seja rotulada apenas como um discurso pro-
diversidade e ter sua gestdo encerrada por uma ineficiéncia na sua implantacéo
(KOCHHANN; RODRIGUES, 2016).

Para Alves e Galedo-Silva (2000), a gestdo da diversidade tem sido
defendida basicamente de duas formas. Primeiro, através de programas internos das
empresas baseados na meritocracia e nao no favorecimento, transparecendo mais
justica do que as politicas de a¢des afirmativas que se baseiam na compreenséo de
gue os fendbmenos sociais ndo sao naturais. Em segundo plano, tal gestdo sustenta-
se através de um bom gerenciamento a criacdo competitiva, elevando de forma
positiva o desempenho e o ambiente com diferentes experiéncias e habilidades
individuais.

Uma sociedade, com tamanha divida cultural e com graves problemas de
justica como a brasileira, tem varios grupos historicamente marginalizados que ainda
buscam os direitos de exercer a cidadania. O falho sistema e de eficacia duvidosa
como as politicas publicas, necessitam da gestdo da diversidade como acéo
inovadora por parte das empresas, melhorando a atuagcdo no mercado e tornando
assim capaz de criar a solugdo e, até mesmo, a exclusdo da tradicional
discriminacéo existente para com tais grupos (ALVES; GALEAO-SILVA, 2000).
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2.4.2 Satisfacao no trabalho, diversidade de género e discriminagdo percebida

De acordo com Martinez e Paraguay (2003) a satisfacdo no trabalho
consiste em um fendmeno complexo e subjetivo, entendido como um estado
emocional prazeroso que resulta de inimeros aspectos e pode ser influenciada pela
concepgcdo de mundo, tristezas e aspiragbes dos individuos. Desta forma, a
satisfacdo no trabalho exerce influéncia sobre a produtividade, o absenteismo,
rotatividade, satisfacdo na vida pessoal e saude e bem-estar dos colaboradores
(GALLO, 2005). Nesse sentido, a satisfacdo no trabalho tem atraido o interesse de
inlmeras pesquisas, pois pode contribuir para a identificacdo de problemas no
ambito das organizacdes e gerar melhorias no ambiente de trabalho e na satisfacao
dos clientes.

H& uma complexidade maior quando a satisfacéo no trabalho esta associada
com a gestdo da diversidade de género, visto a discriminacdo percebida pelos
grupos minoritarios seja na sociedade como um todo ou no ambiente empresarial.
No Brasil, a cultura machista e patriarcal — existente na maioria das empresas —
torna o convivio com a diversidade sexual um grande desafio, como explicitam
Pinheiro e Gois (2013). A superioridade de individuos heterossexuais resulta na
exclusdo dos nédo-heterossexuais, apresentando uma dificuldade de aceitagdo por
colegas e superiores (NETO; SARAIVA, 2015).

Com a finalidade de identificar a relevancia tedrica desta pesquisa, foi
realizada uma busca na base de dados Scopus, utilizando-se os termos chave deste
estudo. Assim, em um primeiro momento, foram identificados os artigos, na area de
Gestéo, Negocios e Contabilidade, relacionados com a satisfagcéo no trabalho, com a
diversidade de género, com a discriminacdo percebida e com o0s termos
relacionados. Assim, foram identificados 7.792 artigos relacionados ao termo ‘job
satisfaction”, 791 artigos relacionados a busca por “gender diversity”, 125 artigos
relativos a “perceived discrimination” e nenhum artigo que trate da relagdo entre

todos os termos. Os resultados da pesquisa estao descritos no Quadro 1.
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Quadro 1 — Resultado da busca na base de dados Scopus

Total Area de Negécios, | Artigos
Gestéo e Contabilidade

‘job satisfaction” 51.966 8.997 7.792
“‘gender diversity” 2.141 926 791
‘perceived discrimination” 1.933 131 125
job  satisfaction” AND “gender | 21 8 6
diversity”
‘job satisfaction” AND ‘perceived | 28 7 7
discrimination”
“gender diversity” AND “perceived | 1 1 1
discrimination”
job  satisfaction” AND “gender | O 0 0
diversity” AND ‘perceived
discrimination”

Fonte: Elaborado pelo autor (2020).

A relagdo entre os termos “job satisfaction” e “gender diversity” é
apresentada no Quadro 2. Os seis artigos resultantes desta busca foram
apresentados a partir do maior nimero de citacdes, isto €, 93 citacbes do artigo
“‘Expatriation outside the boundaries of the multinational corporation: A study with
expatriate nurses in Saudi Arabia”, publicado no ano de 2009.

A analise dos resumos dos artigos permite o entendimento de que sédo
contemplados, no termo “diversidade de género”, somente os géneros feminino e
masculino, visto que 0s artigos apresentam somente esta relacdo. Assim, ndo ha
uma pesquisa abrangente relacionada aos outros géneros catalogados até entdo.
Ressalta-se ainda que o artigo “Impact of relational differences on
supervisor/subordinate dyad”, datado do ano de 2005, identificou que a diversidade

de género ndo possui impacto na satisfacéo no trabalho.

Quadro 2 - Resultado da busca na base de dados Scopus para “job satisfaction” e
“‘gender diversity”

continua
Nome do Artigo Autores ANG Periédico Citacdes
Expatriation outside the
S(C)):Jpnodrgggi: o Athe sTuuczgnatlmtar: Bozionelos, N. 2009 I\HA:T:gementResource 93

expatriate nurses in Saudi Arabia

Demographic Diversity of
Managers and Employee Job
Satisfaction: Empirical Analysis of
the Federal Case

Review  of Public
Choi, S. 2013 | Personnel 27
Administration
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concluséo
Nome do Artigo Autores ANG Periédico CitacOes
. . Green Jr., Industrial
L,nljsgf\}ig;rﬁ{?t:grr:j?rl]gtlgzrigges on K.W.,Whitten, 2005 | Management and |11
D., Medlin, B. Data Systems
Team empowerment: an empirical de Lu,is Cgrnicer, International  Journal
study in Spanish University R&D P., Mgrtmez Sanc,hez, of Human Resources 5
teams A, Pergz Pérez, | 005 Development and
M., Jiménez, M.J.V. Management
A Cross Level Investigation on
the Linkage Between Job|Kim, A., Kim, Y., Han, 2019 Journal of Business 1
Satisfaction and Voluntary | K. Ethics
Workplace Green Behavior
Gender, diversity management
perceptions, workplace happiness | Mousa, M., Massoud, 2020 | Emplovee Relations 0
and organisational citizenship | H.K., Ayoubi, R.M. ploy
behavior

Fonte: Elaborado pelo autor (2020).

O Quadro 3 apresenta relacdo entre os termos ‘job satisfaction” e ‘perceived

discrimination”. A pesquisa retornou 7 resultados, organizados por numero de

citagbes. Assim, o artigo “Effects of perceived discrimination on job satisfaction,

organizational commitment, organizational citizenship behavior, and grievances,

datado do ano de 2001 apresentou o maior numero de citacdes, isto €, 171.

Quadro 3 - Resultado da busca na base de dados Scopus por ‘job satisfaction” e

‘perceived discrimination”

continua
Nome do Artigo Autores Ano | Periédico Citacles
Effects of perceived
discrimination on job satisfaction, | Ensher, E.A., Grant- Human Resource
organizational commitment, | Vallone, 2001 |Development 171
organizational citizenship | E.J., Donaldson, S.I. Quarterly
behavior, and grievances
Goldman,
Perceptions of discrimination: A B.M., Slaughter, Journal of
multiple needs model perspective JE., Sc_hm|t, 2008 Management 33
M.J., Wiley,
J.W., Brooks, S.M.
. Cocchiara,

Influences on perceived career E K. Kwesiga Career Development
success: Findings from US|_" 2 9a, 2010 . P 18
. - | E., Bell, M.P., Baruch, International

graduate business degree alumni
Y.
The role of accent as a work .
stressor on attitudinal and health- Wated, G., Sanchez, 2006 International Journal 16
J.I. of Stress Management
related work outcomes
The longitudinal  effects of
perceived age discrimination on | Griffin, B., Bayl-Smith, 2016 Work, Aging and 15
the job satisfaction and work|P., Hesketh, B. Retirement

withdrawal of older employees
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concluséo

Nome do Artigo Autores ANo Periddico Citacdes
The moderating effects of single
vs multiple-grounds of perceived-
discrimination on work-attitudes: | Baruch, Y., Humbert, 2016 Equality, Diversity and 4
Protean careers and self-efficacy | A.L., Wilson, D. Inclusion
roles in explaining intention-to-
stay
Relationship between benevolent Journal of Business
leadership and the well-being|Luu, T. 2019 1

N Research
among employees with disabilities

Fonte: Elaborado pelo autor (2020).
Ja a busca pelos termos “gender diversity” e “perceived discrimination”,

retornou apenas um resultado. O artigo “Asymmetrical demography effects on
psychological climate for gender diversity: Differential effects of leader gender and
work unit gender composition among Swedish doctors”, datado do ano de 2010,
investigou as diferengcas entre lideres dos géneros feminino e masculino em

hospitais suecos. O Quadro 4 apresenta o resultado da pesquisa.

Quadro 4 - Resultado da busca na base de dados Scopus por “gender diversity” e
“perceived discrimination”

Nome do Artigo Autores Ano | Periddico CitacOes

Asymmetrical demography effects
on psychological climate for
gender diversity:  Differential
effects of leader gender and work
unit gender composition among
Swedish doctors

Konrad,
A.M., Cannings, 2010 |Human Relations 24
K., Goldberg, C.B.

Fonte: Elaborado pelo autor (2020).

A pesquisa entre os trés termos relacionados nao retornou resultados, o que
apresenta uma lacuna importante no assunto a ser pesquisado. Ainda, a
identificacdo dos anos de publicacdo mostra que o tema tem atraido o interesse da
academia nos ultimos anos, além do fato de que os artigos resultantes da pesquisa
apresentam a diversidade de género apenas sob o ponto de vista dos géneros
feminino e masculino. Desta forma, este estudo apresenta relevancia tedrica, visto
gue pretende preencher uma lacuna existente na teoria acerca dos assuntos

propostos.
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2.4.3 0 publico LGBTQ+

De acordo com Jesus (2012), a determinagao do sexo de uma pessoa — sob
a Otica da ciéncia biologica — € o tamanho de suas células reprodutivas. Isto,
contudo, ndo define o comportamento feminino ou masculino dos individuos. Assim,
sexo é biologico e género € social. Ainda de acordo com a autora, todos os seres
humanos podem ser enquadrados como transgénero ou cisgénero, sendo as
pessoas cisgénero aquelas que se identificam com o género que lhes foi atribuido ao
nascimento de acordo com seu sSexo — enquanto as pessoas nao-cisgénero sao
classificadas como trans ou transgénero.

Em um conceito historico os individuos transgéneros sdo marginalizados e
estigmatizados, pois existe a crenca de anormalidade, isto é, que o normal seria que
as pessoas se identificassem com o género que lhes foi atribuido ao nascerem
(JESUS, 2012).

A sigla LGBTQ+, atualmente utilizada para definir os individuos transgéneros
de uma forma ampla, € uma versdo reduzida de LGBTT2QQIAAP. Atualmente,
também é utilizada a sigla LGBTQI+.

A denominacdo LGBTQ+ é dividida em duas partes, a primeira referindo-se
a orientacao sexual e a segunda ao género. O Quadro 5 apresenta resumidamente a

explicacdo de cada letra.

Quadro 5 — Explicacdes das letras relativas a sigla LGBTQ+

Letra Explicagcdo

L Léshica — mulher que se identifica como mulher e que tem preferéncia sexual por outras
mulheres.

G Gay — homem que se identifica como homem mas tem preferéncia sexual por outros
homens.

B Bissexuais — pessoas que tém preferéncias sexuais por dois ou mais géneros.

T Transexuais, travestis e transgéneros - pessoas que nao se identificam com os géneros
masculino ou feminino.

Q Queer; pessoas que ndo se identificam com os padrdes de heteronormatividade impostos
pela sociedade e transitam entre os “géneros”.

Fonte: Elaborado pelo autor (2020).

Os identificados pela letra | sdo os intersexuais; individuos antigamente
chamados de hermafroditas, ou seja, pessoas que ndo conseguem ser definidas de

maneira distinta em masculino ou feminino. De uma mesma forma, o + engloba
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tosas as outras letras de LGBTT2QQIAAP, como o “A” de assexualidade e o “P” de

pansexualidade.
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3 METODOLOGIA

De acordo com Da Silva, Bervian e Cervo (2007), o método consiste no
conjunto de processos empregados na investigacao e na demonstracao da verdade.
Dessa forma, o método ndo pode ser inventado, ja que depende fundamentalmente
do objeto da pesquisa. Ao mesmo tempo, nédo pode ser entendido como um modelo
ou uma féormula sem margem de erros, pois € um instrumento de pesquisa que
depende de seu usuario, 0 pesquisador. A seguir, S80 expostos 0s procedimentos

metodoldgicos propostos para a continuidade do estudo.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Foi proposto o desenvolvimento de uma pesquisa descritiva, através de uma
survey. Segundo Hair Jr. et al. (2009), a pesquisa descritiva tem o intuito de
descrever alguma situacdo, geralmente utilizando-se de estatisticas descritivas,
enquanto a pesquisa causal pretende testar se um evento acontece em decorréncia
de outro. Em uma survey as caracteristicas de uma amostra sdo coletadas,
tabuladas e sintetizadas estatisticamente, a fim de permitir inferéncias a respeito de
uma populagao.

3.2 PROCEDIMENTOS PARA COLETA DE DADOS.

A coleta de dados € a fase em que sédo realizados os contatos com 0s
respondentes, aplicados os instrumentos, registrados os dados e efetuada uma
primeira analise do cumprimento dos instrumentos. A coleta de dados deste trabalho
foi realizada através de uma enquete quantitativa descritiva com um questionario
estruturado com uma escala do tipo likert de cinco pontos, com corte transversal,
além de uma secéo relativa ao perfil dos respondentes. O questionario foi inserido
na plataforma Google Forms e o link para resposta foi disponibilizado por meio
eletrbnico aos respondentes. A pesquisa contou com 80 respondentes no total.

O instrumento a ser utilizado para a coleta dos dados levou em consideragéo
trés blocos de perguntas, a saber: (i) discriminacdo percebida no local de trabalho;
(i) satisfagéo no trabalho e; (iii) perfil dos respondentes. Desta forma, o questionario
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que pretendia mensurar a discriminacéo percebida no local de trabalho foi adaptado
de James, Lovato e Cropanzano (1994). O instrumento WPDI (Workplace
Prejudice/Discrimination Inventory) foi desenvolvido para avaliar as percepc¢des
sobre preconceito ou discriminacdo no trabalho relacionados a grupos étnicos ou
raciais, por meio de 16 itens. Ja Ragins e Cornwell (2001) adaptaram o instrumento
para avaliar a percepgao da discriminagao por orientacdo sexual com uma amostra
de funcionérios gays e Iésbicas.

Para avaliar a satisfacdo no trabalho foi utilizado o questionario estruturado
de Satisfagdo no Trabalho baseado na Escala de Satisfagdo no Trabalho de Martins
e Santos (2006). A transcricao e validagéo das escalas de discriminacao percebida
foram realizadas no estudo de Lepaus (2017).

De forma a aumentar a confiabilidade das escalas utilizadas, o questionario
foi validado por trés especialistas da area de Administracdo. O instrumento encontra-

se no Apéndice A.

3.3 PARTICIPANTES DA PESQUISA

Para o desenvolvimento desta pesquisa, foi utilizada uma amostra composta
por colaboradores LGBTQ+ de empresas localizadas no estado do Rio Grande do
Sul. Foi utilizado um processo de amostragem nao probabilistica por conveniéncia,
na qual a escolha dos participantes da amostra sdo 0s que estao disponiveis para
fazer parte do estudo e que tenham condigcbes de prestar as informacgdes

necessarias (HAIR Jr. et al., 2009). A amostra foi composta por 80 pessoas.

3.4 PROCEDIMENTOS PARA ANALISE DE DADOS

Como procedimento para a analise dos dados, definiu-se 0 método de
estatistica uni e multivariada, que se utilizou de frequéncias relativas. De acordo com
Favero (2009), a estatistica descritiva € o0 método que permite ao pesquisador uma
melhor compreensdo do comportamento dos dados, fornecendo, ainda, a
possibilidade de demonstrar o comportamento destes por meio de tabelas, graficos e

medidas-resumo. J& a estatistica inferencial objetiva propiciar ao pesquisador a
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elaboracdo de conclusbes acerca de uma populacdo a partir de uma amostra,
utilizando-se das técnicas de estimacao ou teste de hipoéteses.

Na analise de estatistica descritiva e inferencial, foram utilizados gréaficos de
pizza e medidas de tendéncia central. Os gréaficos de pizza, segundo Hair et. al.
(2009), sdao uma maneira de apresentar os dados visualmente e expdem as
proporcdes relativas das respostas, sendo que cada secdo representa uma
proporcao relativa.

JA no que diz respeito as medidas de tendéncia central, os quadros
extraidos do software IBM SPSS Statistics 2.0 trazem as respostas minimas,
maximas, a média e o desvio padréo das respostas. Os quadros foram classificados
utilizando-se a maior média, que representa a maioria das respostas em uma escala
métrica.

Além disso, o desvio padrdo descreve a dispersdo da variabilidade dos
valores de distribuicdo da amostra a partir de sua média (HAIR JR. et. al, 2009).
Desse modo, em relacdo ao coeficiente de variacdo adotou-se como critérios de
interpretacdo aqueles estabelecidos por Favero et al. (2009) o qual determina que
valores de coeficiente de variacdo (CV) superiores a 30% indica que as respostas
sdo heterogéneas, enquanto valores inferiores a 30% demonstram homogeneidade
dos resultados. Vale destacar que obtém-se os valores de CV a partir da seguinte

formula:

Desvio Padrio
cv = Sk X100
Meédia

Também foi aplicada a técnica de analise fatorial. Esta é uma técnica
estatistica, cujo objetivo € descrever a variabilidade de varidveis (perguntas)
correlacionadas observadas emum ndamero menor de variaveis nao
observadas (linearmente relacionadas com as variaveis originais), chamadas
de fatores comuns ou variaveis latentes, as quais sdo modeladas como combinagéo
linear dos fatores comuns mais um erro aleatério (HAIR et al, 2009).

Por fim, utilizou-se a técnica de regressao linear. Esta tem como objetivo
analisar a relacdo entre uma variavel dependente e as variaveis independentes ou
preditoras (HAIR et al, 2009).
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4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

Neste item, é apresentada a andlise e discusséo dos resultados da pesquisa
realizada.

4.1 CARACTERIZACAO DOS RESPONDENTES

A pesquisa realizada contou com 80 respondentes, cuja caracterizacao é
apresentada a seguir. No que diz respeito a orientacdo sexual dos respondentes,
verifica-se que do total da amostra 84% dos respondentes indicaram serem gays,
enquanto que 8% dos pesquisados responderam ser léshicas e bissexuais. Os

resultados podem ser vistos na Figura 1.

Figura 1 — Orientacao sexual/ género

M | éshica
o Gay
W Bissexual

Outros

Fonte: dados pesquisa (2020).

Quanto a faixa etaria dos respondentes, verifica-se que do total da amostra
62% dos respondentes indicaram ter entre 26 e 35 anos, enquanto 34% dos
pesquisados responderam ter entre 18 e 25 anos. A distribuicdo etaria é
apresentada na Figura 2.
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_ Figura2-FaixaEtaria

m 1825
H26-35
m36-45

Fonte: dados pesquisa (2020).

Pode-se observar na Figura 3, que trata do grau de escolaridade dos
respondentes que, do total da amostra, 40% dos respondentes indicaram ter o
ensino superior incompleto, enquanto 26% dos pesquisados responderam ter o

ensino superior completo.

Figura 3 - Escolaridade

M Ensino Médio Incompleto

M Ensino Médio Completo

M Ensino Superior Incompleto
Ensino Superior Completo

m Pos-graduacao Incompleta

m Pos-graduacdo Completo

Fonte: dados pesquisa (2020).

Ja com relagdo cargo ocupado pelos respondentes nas empresas em que

trabalham, verifica-se que, do total da amostra, 59% dos respondentes indicaram
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ocupar cargos taticos/gerenciais, enquanto 25% dos pesquisados responderam
ocupar cargos operacionais, ou seja, trabalhadores em geral. Os resultados podem
ser vistos na Figura 4.

Figura 4 — Cargo ocupado na empresa em que trabalha

m Estratégico/diretoria
W Tatico/gerencial

W Operacional/trabalhadores
em geral

Fonte: dados pesquisa (2020).

A Figura 5 mostra a distribuicdo quanto a faixa de renda dos respondentes.
Verifica-se que do total da amostra 27% dos respondentes indicaram receber entre
R$2.000,01 até R$3.000,00, enquanto 23% dos pesquisados responderam receber
de R$3.000,01 até R$5.000,00. E possivel perceber, desta forma, que a renda dos
respondentes é elevada, o que esta de acordo com 0s cargos que exercem nas

empresas.
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Figura 5 — Faixa de Renda

= 1.000,00 até 1.500,00
= 1.500,01 até 2.000,00
= 2.000,01 até 3.000,00

3.000,01 até 5.000,00
M Mais de 5.000,00

Fonte: dados pesquisa (2020).

No que diz respeito ao estado civil dos respondentes, verifica-se que 76%
dos respondentes indicaram ser solteiros, enquanto que 13% dos pesquisados
responderam ser casados e 11% apontaram outro estado civil. E importante
ressaltar que nenhum dos respondentes indicou ser divorciado ou viavo. As
respostas séo apresentadas na Figura 6.

Figura 6 — Estado Civil

H Solteiro
B Casado

® Qutro

Fonte: dados pesquisa (2020).

Quando perguntados ha quantos anos trabalham nas empresas, verifica-se

que do total da amostra 77,58% dos respondentes indicaram trabalhar na empresa
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em que atuam de 1 a 5 anos, enquanto que 21,3% dos pesquisados responderam

estar de 6 a 10 anos. Esses resultados sdo mostrados na Figura 7.

Figura 7 — Tempo de atuacao na empresa

Hla5
m6alo
mila15

Fonte: dados pesquisa (2020).

De uma forma geral, percebe-se que os respondentes desta pesquisa foram,

em sua maioria, pessoas maduras, com alto nivel educacional e alto nivel de renda.

4.2  ANALISE DESCRITIVA

Na analise descritiva sdo apresentados 0s construtos que compdem essa

pesquisa, e a analise pormenorizada de cada uma de suas variaveis.

4.2.1 - Grau de satisfacdo no trabalho

Na analise descritiva foram calculadas a média, desvio padréo e coeficiente
de variagdo de cada variavel que compdem o instrumento de pesquisa, com 0
objetivo de analisar a homogeneidade dos construtos. A Tabela 1 apresenta as
variaveis que compdem o construto “satisfacdo no trabalho”, organizados da maior

para a menor média.
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Tabela 1 — Andlise Descritiva do construto satisfacdo no trabalho

Estatisticas descritivas

Desvio | Coeficiente
N | Média | padrdo | de Variacéo
06. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o tipo de
. : 80 4,19 1,01
amizades que meus colegas demonstram por mim. 24,06
14. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com a maneira
, 80 4,16 1,06
como me relaciono com meus colegas de trabalho. 25,48
01. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o espirito 80 414 109
de colaboracdo dos meus colegas de trabalho. ' ' 26,29
03. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com a maneira 80 413 1.25
como meu chefe me trata. 30,22
07. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o grau de
. . 80 3,95 1,05
interesse que minhas tarefas me despertam. 26,69
13. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com a 80 391 112
oportunidade de fazer o tipo de trabalho que eu faco. ' ' 28,52
17. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com a
guantidade de amigos que eu tenho entre meus colegas de 80 3,91 1,21
trabalho. 31,02
19. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o
entendimento entre mim e meu chefe. 80 384 1,13 29,45
02. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o modo
X 80 3,78 1,23
como meu chefe organiza o trabalho no meu setor. 32,64
09. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o interesse 80 378 127
de meu chefe pelo meu trabalho. ' ' 33,71
24. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com a 80 371 137
capacidade profissional de meu chefe. ' ' 36,92
23. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com confiancga
80 3,68 1,14
gue eu posso ter em meus colegas de trabalho. 31,15
22. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com a
variedade de tarefas que realizo. 80 361 1,27 35,10
11. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com a 80 355 108
capacidade de meu trabalho me absorver. ' ' 30,37
04. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com as
i , ) 80 3,54 1,24
garantias que a empresa oferece a quem é promovido. 35,11
05. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o meu
L 80 3,28 1,28
salario comparado com o quanto eu trabalho. 39,16
16. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com as
oportunidades de ser promovido ou ter ascensdo nesta 80 3,24 1,32
empresa. 40,90
15. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com a quantia 80 314 113
em dinheiro que recebo ao final de cada més. ' ' 36,13
10. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com a maneira
: ~ 80 3,09 1,40
como a empresa realiza promocdes de seu pessoal. 45,28
08. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o meu
L . . o 80 3,05 1,17
salario comparado com a minha capacidade profissional. 38,30
18. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o nimero
o X 80 3,03 1,37
de vezes que ja fui promovido nesta empresa. 45,24
21. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o meu
L 80 3,00 1,29
salario comparado com os meus esfor¢os no trabalho. 43,09
12. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o meu
L . 80 2,95 1,12
salario comparado ao custo de vida. 38,10
20. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o tempo
~ 80 2,93 1,36
gue eu tenho de esperar por uma promocado nesta empresa. 46,41
N valido (de lista) 80

Fonte: dados pesquisa (2020).
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De uma forma geral, entende-se que os respondentes apresentam elevado
grau de satisfacdo no trabalho, visto que a média global deste construto foi de
pu=3,56. Nesse contexto, € possivel perceber que as varidveis com as maiores
médias foram " No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o tipo de amizades
gue meus colegas demonstram por mim” (u=4,19) e “No meu trabalho atual sinto-
me satisfeito com o espirito de colaboracdo dos meus colegas de trabalho”
(u=4,16).

As variaveis que apresentaram menor média foram “No meu trabalho atual
sinto-me satisfeito com o meu salario comparado ao custo de vida” e “No meu
trabalho atual sinto-me satisfeito com o tempo que eu tenho de esperar por uma
promocao nesta empresa”, com médias de 2,95 e 2,93 respectivamente. De uma
forma geral, entende-se que o salario e as expectativas de promocdo constituem
fatores de satisfacdo que apresentam impressdes subjetivas, de acordo com a
realidade vivenciada por cada um (MARTINEZ; PARAGUAY, 2003).

E importante lembrar que, de acordo com Martinez e Paraguay (2003) a
satisfacdo no trabalho consiste em um fendbmeno complexo e subjetivo, resultante
de inUmeros aspectos e que pode ser influenciada pela concepcdo de mundo,
tristezas e aspiracbes dos individuos. Desta forma, os niveis pesquisados
apresentam-se como sendo um indicativo de que ndo h& elevado grau de

insatisfacéo no trabalho e, portanto, devem ser considerados muito bons.
4.2.2 Discriminacéo Percebida no Trabalho

A Tabela 2, por sua vez, apresenta as estatisticas descritivas referentes ao

construto “discriminagao percebida”.

Tabela 2 — Analise descritiva do construto discriminagao percebida
continua

Estatisticas descritivas

Desvio | Coeficiente
N | Média | padrdo | de Variagdo

27. Onde trabalho, todas as pessoas séo tratadas da mesma

forma, independentemente de sua orientacdo sexual. 80 3,84 1,38 36,01

34. Onde trabalho pessoas de grupos diferentes se ddo bem. | 80 3,84 1,34 34,80

36. Contar piadas homossexuais ndo € comum onde eu
trabalho. 80 3.35 147 43,81
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conclusao

Estatisticas descritivas

Desvio | Coeficiente
N | Média | padrdo | de Variacdo

40. Onde trabalho, promoc¢des e recompensas ndo sédo

influenciadas pela orientacao sexual. 80 3,25 1,66 51,23
30. Nao ha discriminacdo no meu trabalho atual. 80 3,23 1,52 47,06
26. O preconceito existe onde eu trabalho. 80 2,80 1,51 54,03
37. Existe discriminacdo onde eu trabalho. 80 2,51 1,45 57,69
31. Onde trabalho, membros de alguns grupos majoritarios 80 2 49 150
sao tratados melhor do que membros de outros grupos. ' ' 60,34
35. No meu trabalho atual, algumas pessoas recebem
S 80 2,35 1,48

tratamento melhor por causa de seu grupo majoritario. 62,83
32. No trabalho, as pessoas sao intolerantes com outras de

; . - ) 80 2,11 1,28
diferentes orientacdes sexuais. 60,72
29. No trabalho, os funcionarios pertencentes aos grupos

R . 80 1,99 1,33
minoritarios recebem menos oportunidades. 66,74

25. Algumas vezes fui injustamente apontado por causa da
. . ~ 80 1,90 1,23
minha orientacéo sexual. 64,65

39. No meu atual local de trabalho, as pessoas de outros
grupos ndo me repassam algumas informag@es relacionadas
ao trabalho que compartiiham com os membros de seu
préprio grupo. 63,84

80 1,85 1,18

33. Os supervisores examinam o trabalho dos membros do

meu grupo mais do que o dos membros de outros grupos. 80 1,75 1.07 61,33
28. No trabalho, me sinto socialmente isolado por causa da

. . - 80 1,68 1,22
minha orientacédo sexual. 72,83
33. No tr~abalho, sou maltratado por causa da minha 80 134 0.86
orientagdo sexual. 64,00

N vélido (de lista) 80

Fonte: dados pesquisa (2020).

A andlise descritiva deste construto traz a compreensao de que os graus de
discriminagdo percebida nos locais de trabalho dos respondentes s&o baixos,
principalmente quando analisadas as varidveis isoladamente. Tome-se por
exemplo a variavel com a menor média “38. No trabalho, sou maltratado por causa
da minha orientagdo sexual.”. A média de 1,34 indica um alto grau de discordancia
dos respondentes com relacdo a esta questdo. O mesmo ocorre com a afirmativa
“No trabalho, me sinto socialmente isolado por causa da minha orientacéo sexual”,
gue apresentou média de 1,68, ou seja, indicando que os respondentes discordam
da afirmacéo.

E importante ressaltar que os autores Neto e Saraiva (2015) e Pinheiro e
Gois (2013) tratam da relacédo entre a satisfacdo no trabalho e a diversidade de
género como sendo altamente complexa, mesmo nos dias atuais. Percebe-se com
esta pesquisa, contudo, que a realidade das organizacdes estd se modificando e
abrindo espaco para as formas de ser e agir que sdo consideradas minoritarias.
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O destaque vai para as médias relativamente altas apresentadas para as
variaveis “Onde trabalho, todas as pessoas sao tratadas da mesma forma,
independentemente de sua orientagdo sexual” e “Onde trabalho pessoas de grupos

diferentes se ddo bem” (u=3,84 para ambas).

4.2 ANALISE DA CONFIABILIDADE DOS INSTRUMENTOS

Para se analisar os dados através da Analise Fatorial € necessario verificar
se o instrumento de coleta de dados possui consisténcia interna. Assim, um dos
principais testes que mede a consisténcia interna de um instrumento de coleta de
dados € o Alfa de Cronbach (PESTANA; GAGEIRO, 2008). O Alfa de Cronbach
apresenta o grau de covariancia dos itens entre si. Assim, valores préximos a 1
indicam uma boa consisténcia interna, de preferéncia deve ser maior do que 0,7
(HAIR et al, 2009). A medida de confiabilidade Alfa de Cronbach, pode ser vista nas
Tabelas 3 e 4.

Tabela 3 - Medida de confiabilidade para a escala de satisfacao
Medidas de confiabilidade
Alfa de Cronbach N de itens
0,965 24
Fonte: dados pesquisa (2020).

O instrumento composto de 24 questbes (variaveis) apresentou um Alfa de
Cronbach de 0,965, ou seja, pode ser considerado como muito bom (PESTANA,;
GAGEIRO, 2008).

Tabela 4 - Medida de confiabilidade para a escala de discriminacéo percebida
Medidas de confiabilidade
Alfa de Cronbach N de itens
0,624 16
Fonte: dados pesquisa (2020).

O instrumento composto de 24 questdes (variaveis) apresentou um Alfa de
Cronbach de 0,624. Apesar de baixo, estes niveis foram considerados aceitaveis
para esta pesquisa.
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4.3 ANALISE FATORIAL DA ESCALA DE SATISFACAO

Inicialmente, foi verificada a adequacdo dos dados para serem tratados
através da analise fatorial, utilizando-se os testes de Kaiser-Meyer-Olklin (KMO) e de
Esfericidade de Bartlett. O teste de KMO varia entre 0 e 1, ou seja, quanto mais
perto de 1 melhor, este teste € um indice usado para avaliar a adequacao da analise
fatorial, sendo considerado que valores altos (entre 0,5 e 1,0) indicam que a andlise
fatorial € apropriada, e valores abaixo de 0,5 indicam que a analise fatorial pode ser
inadequada (MALHOTRA et al, 2006).

O teste de esfericidade de Bartlett € um teste utilizado para examinar se as
variaveis nao sao correlacionadas na populacdo, em outras palavras, a matriz de
correlagdo da populagdo € uma matriz de compatibilidade. Onde o teste de
esfericidade de Bartlett estatisticamente significante (sign. < 0,05) indica que existem
correlacdes suficientes entre as variaveis para se continuar a analise (HAIR JR et al.,
2009; MALHOTRA, 2006). Os valores do teste KMO e de esfericidade de Bartlett
para a escala de satisfacao estdo apresentados na Tabela 5.

Tabela 5 — Teste de KMO e esfericidade de Bartlett para a escala de satisfacédo

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacéo de amostragem. ,915
Qui-quadrado aprox. 1870,305

Teste de esfericidade de Bartlett df 276

Sig. ,000

Fonte: dados pesquisa (2020).

Observando-se os valores obtidos para os testes, pode-se afirmar que eles
atendem aos pressupostos sugeridos para a aplicacdo da andlise fatorial, ou seja,
o valor do teste KMO (0,915) quanto mais proximo de 1 melhor e o Teste de
esfericidade de Bartlett deve apresentar p<0,05 (HAIR et al, 2010).

A Tabela 6 apresenta os valores da variancia total explicada para o construto
satisfacdo no trabalho e a Tabela 7 apresenta a matriz de componente rotativa.
Pode-se verificar que as variaveis se agruparam em 4 fatores. O modelo consegue

explicar 76,165% da variancia dos dados originais, o que € considerado bom.
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Tabela 6 - Valores da variancia total explicada para o construto satisfacdo no

trabalho
Component Valores proprios iniciais Somas rotativas de carregamentos ao
e quadrado
Total % de % cumulativa | Total % de variancia | % cumulativa
variancia
1 13,434 55,974 55,974 6,563 27,345 27,345
2 2,533 10,555 66,529 4,395 18,311 45,656
3 1,248 5,202 71,731 4,156 17,315 62,971
4 1,064 4,434 76,165 3,167 13,194 76,165
5 ,852 3,548 79,714
6 ,579 2,414 82,127
7 ,545 2,270 84,397
8 ,482 2,009 86,406
9 424 1,766 88,172
10 ,397 1,653 89,825
11 ,351 1,463 91,288
12 ,323 1,344 92,633
13 ,252 1,050 93,682
14 ,248 1,034 94,716
15 217 ,906 95,622
16 ,204 ,852 96,474
17 172 717 97,192
18 ,147 ,611 97,803
19 127 ,530 98,333
20 ,109 ,453 98,786
21 ,097 ,404 99,189
22 ,086 ,358 99,547
23 ,057 ,238 99,786
24 ,051 214 100,000

Fonte: dados pesquisa (2020).
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Matriz de componente rotativa?®
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Componente
1 2 3 4

14.No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com a maneira como me ,847
relaciono com meus colegas de trabalho.
03.No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com a maneira como meu ,834
chefe me trata.
06.No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o tipo de amizades que ,822
meus colegas demonstram por mim.
23.No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com confianga que eu posso | ,721
ter em meus colegas de trabalho.
17.No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com a quantidade de amigos | ,720
que eu tenho entre meus colegas de trabalho.
09. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o interesse de meu , 702
chefe pelo meu trabalho.
19. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o entendimento entre ,695
mim e meu chefe.
02. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o modo como meu chefe | ,660
organiza o trabalho no meu setor.
01. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o espirito de ,648 ,501
colaboragéo dos meus colegas de trabalho.
24. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com a capacidade 574
profissional de meu chefe.
15. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com a quantia em dinheiro ,886
que recebo ao final de cada més.
12. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o meu salario ,840
comparado ao custo de vida.
05. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o meu salario 778
comparado com o quanto eu trabalho.
08. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o meu salario , 719
comparado com a minha capacidade profissional.
21. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o meu salario , 702
comparado com os meus esforcos no trabalho.
20. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o tempo que eu tenho , 761
de esperar por uma promogao nesta empresa.
10. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com a maneira como a 742
empresa realiza promogdes de seu pessoal.
18. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o numero de vezes que 731
ja fui promovido nesta empresa.
04. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com as garantias que a ,660
empresa oferece a quem é promovido.
16. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com as oportunidades de ser ,659
promovido ou ter ascensao nesta empresa.
22. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com a variedade de tarefas , 7157
que realizo.
07. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o grau de interesse que , 748
minhas tarefas me despertam.
13. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com a oportunidade de fazer ,680
0 tipo de trabalho que eu faco.
11. No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com a capacidade de meu ,523
trabalho me absorver.

Método de extracdo: Analise do Componente principal.
Método de rotagdo: Varimax com normalizacdo de Kaiser.

Fonte: dados pesquisa (2020).
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De uma mesma forma, observando-se os valores obtidos para os testes,

pode-se afirmar que eles atendem aos pressupostos sugeridos para a aplicagéo da

analise fatorial, ou seja, o valor do teste KMO = 0,852 e o Teste de esfericidade de
Bartlett com p<0,05 (HAIR et al, 2010). Os valores do teste KMO e de esfericidade

de Bartlett para a escala de discriminacdo percebida estdo apresentados na Tabela

8. A Tabela 9 apresenta os valores da variancia total explicada para o construto

Discriminacdo Percebida e a Tabela 10 apresenta a matriz de componente rotativa.

Tabela 8 - Teste KMO e de esfericidade de Bartlett para a escala de discriminacao

percebida
Teste de KMO e Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacao de ,852
amostragem.
o Qui-quadrado aprox. 506,759
Teste de esfericidade de
df 78
Bartlett ]
Sig. ,000

Fonte: dados pesquisa (2020).

Tabela 9 - Valores da variancia total explicada para o construto Discriminacao

Percebida
Componente Valores proprios iniciais Somas rotativas de carregamentos ao
quadrado
Total % de % cumulativa | Total | % de varidncia % cumulativa
variancia
1 5,819 44,760 44,760 4,114 31,644 31,644
2 1,509 11,610 56,370 2,566 19,737 51,381
3 1,162 8,940 65,310 1,811 13,930 65,310
4 ,788 6,058 71,369
5 749 5,759 77,128
6 ,610 4,695 81,823
7 ,538 4,138 85,961
8 ,456 3,504 89,465
9 421 3,237 92,703
10 ,319 2,450 95,153
11 ,265 2,038 97,191
12 ,208 1,600 98,792
13 ,157 1,208 100,000

Fonte: dados pesquisa (2020).
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Matriz de componente?

Componente
1 2 3

37. Existe discriminacdo onde eu trabalho. ,834

26. O preconceito existe onde eu trabalho. ,811

32. No trabalho, as pessoas séo intolerantes com outras de diferentes ,810

orientacbes sexuais.

29. No trabalho, os funcionarios pertencentes aos grupos minoritarios recebem | ,799

menos oportunidades.

35. No meu trabalho atual, algumas pessoas recebem tratamento melhor por , 789

causa de seu grupo majoritario.

39. No meu atual local de trabalho, as pessoas de outros grupos ndo me , 740

repassam algumas informacdes relacionadas ao trabalho que compartilham

com os membros de seu préprio grupo.

33. ,699

Tabela 33 — Os supervisores examinam o trabalho dos membros do meu grupo

mais do que o dos membros de outros grupos.

31. Onde trabalho, membros de alguns grupos majoritarios séo tratados melhor | ,694

do que membros de outros grupos.

30. Nao hé discriminacdo no meu trabalho atual. 667-

25. Algumas vezes fui injustamente apontado por causa da minha orientacdo ,644

sexual.

27. Onde trabalho, todas as pessoas sao tratadas da mesma forma, -

independentemente de sua orientacao sexual. ,630

28. No trabalho, me sinto socialmente isolado por causa da minha orientacédo ,608

sexual.

40. Onde trabalho, promoc¢des e recompensas ndo séo influenciadas pela ,664

orientacdo sexual.

38. No trabalho, sou maltratado por causa da minha orientacdo sexual. ,663

36. Contar piadas homossexuais ndo € comum onde eu trabalho. ,627

34. Onde trabalho pessoas de grupos diferentes se ddo bem. 506 541'

Método de extracdo: Andlise do Componente principal.

a. 3 componentes extraidos.

Fonte: dados pesquisa (2020).

4.5 ANALISE DE REGRESSAO

Esta analise tem como objetivo verificar se a discrimina¢do tem impacto na

satisfacdo dos funcionarios. Os coeficientes do modelo estdo apresentados na

Tabela 11.
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.Tabela 11 — Valores dos coeficientes de regressao
Coeficientes?

Modelo Coeficientes ndo padronizados | Coeficientes t Sig.
padronizados
B Modelo padréo Beta
(Constante) 5,718 421 13,589 ,000
1 DISCRIMINACA -,826 ,161 -,503 -5,135 ,000
o]

a. Variavel dependente: SATISFACAO
Fonte: dados pesquisa (2020).

Observa-se que o construto discriminagdo tem um efeito negativo na
satisfacdo dos funcionarios, ou seja, quanto maior for a discriminagdo menor sera o
grau de satisfacdo dos funcionarios. A Figura 8 apresenta o modelo resultante do

impacto da discriminacao percebida na satisfacéo no trabalho.

Figura 8 — Modelo do impacto da discriminacdo percebida na satisfacao no trabalho

B =-,503

Satisfacdo no
Trabalho

Discriminacdo

Percebida
p<0,000

Fonte: dados pesquisa (2020).

Pinheiro e Gois (2013) e Neto e Saraiva (2015) explicitam a complexidade
existente quando se fala em satisfagdo no trabalho associada com a gestao da
diversidade de género.De acordo com as pesquisas realizadas, a discriminacao
percebida pelos grupos minoritarios, seja na sociedade como um todo ou no
ambiente empresarial, ainda € muito presente.

Além disso os autores ressaltam que a cultura machista e patriarcal,
geralmente encontrada nos ambientes empresariais, € outra grande barreira

encontrada no convivio com a diversidade sexual. A superioridade de individuos
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heterossexuais resulta na exclusdo dos nado-heterossexuais, apresentando uma
dificuldade de aceitacdo por colegas e superiores.

Apesar disso, os resultados da pesquisa realizada apontam novos rumos. Ao
se questionar individuos que fazem parte de uma minoria importante em nossa
sociedade e entender que estes possuem satisfacdo no trabalho que realizam, e
mais, ndo observam altos niveis de discriminacdo nestes ambientes, € possivel
visualizar uma nova realidade que se desenha no ambiente das organizacoes,
permitindo a compreensao de que a diversidade de género nas organizagdes esta se
tornando um tema menos complexo.

Assim, percebe-se a importancia do trabalho realizado pelos departamentos
de desenvolvimento humano das empresas, que buscam construir ambiente de
trabalho baseado no respeito e na colaboracdo, onde nao haja minorias. Os
resultados apontam para uma mudanca cultural importante que ocorre dentro das

organizacgdes, com vistas a construir uma gestao cada vez mais diversa.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo geral deste estudo foi analisar a relacdo entre a satisfagcdo no
trabalho e a discriminacdo percebida quanto a diversidade de género pelos
trabalhadores LGBTQ+ de empresas do estado do Rio Grande do Sul. Para tanto,
foram delineados objetivos especificos que auxiliaram na constru¢do do resultado
desta pesquisa.

O primeiro objetivo especifico se propunha a identificar a satisfacdo no
trabalho dos funcionarios LGBTQ+ de empresas do estado do Rio Grande do Sul. A
analise da escala de satisfacdo permite o entendimento de que os colaboradores
respondentes desta pesquisa possuem alto grau de satisfacao no trabalho, visto que
a média geral das variaveis foi de p=3,56.

As maiores meédias analisadas trazem pontos como a satisfacdo com relacao
as amizades entre os colegas e a satisfacdo com relacdo ao espirito de colaboracéo
existente nas organizacées. As menores médias ficaram por conta da percepc¢ao
acerca dos salarios versus o custo de vida e das expectativas de promocao, que sdo
fatores que, geralmente, se apresentam como controversos na escala de satisfagao.

Ja4 o segundo objetivo especifico tratava da identificacdo dos niveis de
discriminacdo percebida quanto a diversidade de género pelos funcionarios LGBTQ+
de empresas do estado do Rio Grande do Sul. Nesse aspecto foi possivel perceber
um baixo grau de discordancia dos respondentes com relacdo as afirmativas, e um
alto grau de concordancia com relacdo as negativas.

Assim, surge o entendimento de que o grau de discriminacdo percebida nas
organizacdes em que os respondentes trabalham é baixo. Isso esta de acordo com
as percepcoes acerca da satisfacdo no trabalho, que apresentaram médias elevadas
no que diz respeito ao coleguismo e espirito de colaboracéo.

Por fim, o terceiro objetivo especifico pretendia analisar a relacdo existente
entre a satisfacdo no trabalho e a discriminacao percebida quanto a diversidade de
género pelos funcionarios LGBTQ+ de empresas do estado do Rio Grande do Sul.
Desta forma, foi possivel entender que a discriminacdo percebida impacta
negativamente a satisfacdo no trabalho, isto €, quanto maior for a discriminagcéo

percebida, menores serdo os niveis de satisfacao no trabalho.
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Para além do campo tedrico, € preciso entender ainda as implicacdes
gerenciais desta pesquisa. A gestdo das diversidades nas organizacdes ainda
constitui um campo controverso e com muitos desafios, tanto para os gestores
guanto para os proprios colaboradores. Porém, a presente pesquisa apresenta um
panorama diferente daquele que se costuma identificar em conversas informais ou
mesmo nas midias.

A pesquisa realizada aponta que a discriminacéo percebida pode influenciar
negativamente na satisfacdo no trabalho, constituindo um guia importante para os
gestores que pretendem a melhoria constante em suas equipes. Contudo, a
pesquisa também mostrou que os niveis de discriminacdo percebida sdo baixos
entre os respondentes, indicando que o papel conciliador da Gestdo de Recursos

Humanos pode estar apresentando resultados palpaveis.

51 LIMITACOES DO ESTUDO E SUGESTOES PARA PESQUISAS FUTURAS

As limitacbes do estudo residem no fato de que a amostra foi estabelecida
por conveniéncia, o que nao permite a generalizacdo dos resultados. Ademais, néo
foi especificada a regido do Estado do Rio Grande do Sul a que pertencem os
respondentes, o que pode gerar vieses na pesquisa, em virtude da alta
heterogeneidade de pensamento da populacgéo.

Assim, sugere-se a realizagdo de pesquisas futuras cujas amostras sejam
mais abrangentes, além da possibilidade de seccionar a amostra de acordo com a
regido de origem dos respondentes. Outra sugestdo € a de realizar uma etapa

gualitativa, que permita corroborar os achados da pesquisa guantitativa.
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APENDICE A — INSTRUMENTO DE PESQUISA

Prezado (a) respondente:

Os dados solicitados fazem parte de uma pesquisa académica a fim de entender qual a relacéo entre
a discriminacdo percebida e a satisfacdo no trabalho por colaboradores LGBTQ+. Os resultados
serdo tratados de forma sigilosa e coletiva. Todas as perguntas sdo muito importantes e é
fundamental que vocé responda a todas.

Parte | — Satisfacdo no Trabalho

Neste bloco estamos interessados em entender o grau de satisfacdo em seu trabalho.
Leve em consideracdo a escala:

1.Discordo 2.Discordo 3.Indiferente 4.Concordo 5.Concordo
Totalmente Parcialmente Parcialmente Totalmente
1 No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o espirito de 10 2.0 30 4.0 5.0

colaborag&o dos meus colegas de trabalho.

No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o modo como meu

2 - l.o 2.0 3.0 4.0 5.0
chefe organiza o trabalho no meu setor.
No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com a maneira como meu

3 l.o 2.0 3.0 4.0 5.0
chefe me trata.

4 No meu trabalho atual s[nto—me §at|sfe|to com as garantias que a 106 2.0 3.0 4.0 5.0
empresa oferece a quem é promovido.
No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o meu salario

5 l.o 2.0 3.0 4.0 5.0
comparado com o quanto eu trabalho.
No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o tipo de amizades que

6 . l.o 2.0 3.0 4.0 5.0
meus colegas demonstram por mim.
No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o grau de interesse que

7 - l.o 2.0 3.0 4.0 5.0
minhas tarefas me despertam.
No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o meu salario

8 l.o 2.0 3.0 4.0 5.0

comparado com a minha capacidade profissional.

No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o interesse de meu
chefe pelo meu trabalho.

No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com a maneira como a
10 . o l.o 2.0 3.0 4.0 5.0
empresa realiza promocdes de seu pessoal.

No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com a capacidade de meu

11 trabalho me absorver.

l.o 2.0 3.0 4.0 5.0

No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o meu salario
12 . l.o 2.0 3.0 4.0 5.0
comparado ao custo de vida.

No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com a oportunidade de

13 - l.o 2.0 3.0 4.0 5.0
fazer o tipo de trabalho que eu faco.
No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com a maneira como me

14 - l.o 2.0 3.0 4.0 5.0
relaciono com meus colegas de trabalho.
No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com a quantia em dinheiro

15 . " l.o 2.0 3.0 4.0 5.0
gue recebo ao final de cada més.
No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com as oportunidades de

16 . ~ l.o 2.0 3.0 4.0 5.0
ser promovido ou ter ascensao nesta empresa.
No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com a quantidade de

17 . l.o 2.0 3.0 4.0 5.0
amigos que eu tenho entre meus colegas de trabalho.
No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o nimero de vezes que

18 l.o 2.0 3.0 4.0 5.0

jé fui promovido nesta empresa.

No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o entendimento entre
19 : l.o0 2.0 3.0 4.0 5.0
mim e meu chefe.
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No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o tempo que eu tenho

20 ~
de esperar por uma promoc¢ao nesta empresa.

l.o 2.0 3.0 4.0 5.0

No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com o meu salario
21 l.o 2.0 3.0 4.0 5.0
comparado com os meus esfor¢cos no trabalho.

No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com a variedade de tarefas

22 . l.o 2.0 3.0 4.0 5.0
que realizo.

23 No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com confianca que eu 10 2.0 3.0 4.0 5.0
posso ter em meus colegas de trabalho.

2 No meu trabalho atual sinto-me satisfeito com a capacidade 106 26 3.0 4.0 5.0

profissional de meu chefe.

Parte Il — Discriminagédo no Trabalho

Neste bloco estamos interessados em entender o grau de satisfagdo em seu trabalho.

Leve em consideracdo a escala baixo:
1.Discordo 2.Discordo 3.Indiferente 4.Concordo 5.Concordo
Totalmente Parcialmente Parcialmente Totalmente

Algumas vezes fui injustamente apontado por causa da minha

25 ; ~
orientacéo sexual.

l.o 2.0 3.0 4.0 5.0

26 O preconceito existe onde eu trabalho. l.o 2.0 3.0 4.0 5.0

Onde trabalho, todas as pessoas sdo tratadas da mesma forma,

27 ; . " l.o 2.0 3.0 4.0 5.0
independentemente de sua orientacéo sexual

o8 N(_) trab?Iho, me sinto socialmente isolado por causa da minha 10 2.0 3.0 4.0 5.0
orientacdo sexual.

29 No trabalho, os funcionérios pertencentes aos grupos minoritarios 16 2.0 3.0 4.0 5.0

recebem menos oportunidades.

30 Nao héa discriminagdo no meu trabalho atual. l.o 2.0 3.0 4.0 5.0

Onde trabalho, membros de alguns grupos majoritarios sao tratados

31 l.o 2.0 3.0 4.0 5.0
melhor do que membros de outros grupos.

32 Nc_) trabezlho, as pessoas s&o intolerantes com outras de diferentes 10 2.0 3.0 4.0 5.0
orientagcfes sexuais.

33 Os supervisores examinam o trabalho dos membros do meu grupo 10 206 30 40 5.0

mais do que o dos membros de outros grupos.

34 Onde trabalho pessoas de grupos diferentes se dao bem. l.o 2.0 3.0 4.0 5.0

No meu trabalho atual, algumas pessoas recebem tratamento melhor

35 por causa de seu grupo majoritario. 1o 2.0 3.0 4.0 5o
36 Contar piadas homossexuais ndo € comum onde eu trabalho. l.o 2.0 3.0 4.0 5.0
37 Existe discriminacéo onde eu trabalho. l.o 2.0 3.0 4.0 5.0
38 No trabalho, sou maltratado por causa da minha orienta¢do sexual. l.o 2.0 3.0 4.0 5.0

No meu atual local de trabalho, as pessoas de outros grupos ndo me
39 repassam algumas informacdes relacionadas ao trabalho que l.o 2.0 3.0 4.0 5.0
compartilham com os membros de seu proprio grupo.

Onde trabalho, promocdes e recompensas ndo sdo influenciadas

40 . ~
pela orientacdo sexual.

l.o 2.0 3.0 4.0 5.0

As informagdes a seguir irdo possibilitar alguns cruzamentos importantes na
pesquisa, e como as demais, sdo de carater CONFIDENCIAL.

3. Informacgdes sobre o Perfil do Respondente da Pesquisa:

Orientacdo Sexual/género: 1.o Lésbica 2.0 Gay 3.0 Bissexual 4.0 Transexuais,
41 travestis e transgéneros 5.0 Queer 6.0 Outros
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Faixa Etéaria (anos):

42 11018-25 2026-35 3.036-45 4.046-55 5.056-65 6.0660umais
Escolaridade:
1.0 Ensino Fundamental Incompleto 2.0 Ensino Fundamental Completo 3.0 Ensino Médio
43 Incompleto 4.0 Ensino Médio Completo 5.0 Ensino Superior Incompleto 6.0 Ensino
Superior Completo 7.0 Pés-graduacéo Incompleta 8.0 Péds-graduacéo Completo
A4 Cargo ocupado nesta empresa:
1.0 Estratégico/diretoria 2.0 Tético/gerencial 3.0 Operacional/trabalhadores em geral
Faixa de Renda (R$) :
45 1.0 1.000,00 até 1.500,00 2.0 De 1.500,01 a 2.000,00 3.0 De 2000,01 a 3.000,00 4.0 De
3.000,01 a 5.000,00 5.0 mais de 5.000,00.
46 Estado Civil:
1l.o Solteiro 2.0 Casado 3.o Divorciado 4.o Vidvo 5.0 Outro
47 Ha quantos anos trabalha nesta empresa?

lola5 2o06al0 3.0l1lal5 4016a20 5.021oumais...

Obrigado pela sua colaboracao!




