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Introducéo

No Brasil as mulheres e pessoas L GBTQIA+ sd0 0s menores grupos presentes nas areas de Tl, principalmente em cargos de lideranga (LUZ, 2021). De Souza;
Gama (2020) pesquisaram 0s impactos nas percepcdes dos empregados sobre as agdes das organizagdes de Tl relacionadas a diversidade. Os achados mostram
gue os empregados que sofreram quebra da expectativa dessas agdes, sentiram-se desmotivados e buscaram recolocac&o. Logo, as agdes do empregador
relacionadas a diversidade podem impactar o ambiente de trabalho das organizagdes, |ogo, o climade diversidade.

Problema de Pesquisa e Objetivo

Como problema de pesquisa definiu-se: Como mensurar o clima de diversidade em uma organizagdo brasileira de T1? O objetivo deste artigo é validar aescala
de clima de diversidade em uma empresa brasileira de TI. Como objetivos especificos, analisar se ha diferenga de média na percepgéo de clima de diversidade
entre as variaveis demogréficas (Sexo, ldade, Cargo, Portador de Deficiéncia, Raca e Religido).

Fundamentacéo Tedrica

Clima de diversidade é a percepcéo do empregado sobre os esforgos do empregador para promover a diversidade e as atitudes que afetam os grupos
minoritarios (KOSSEK; ZONIA, 1993). Mor-Barak; Cherin; Berkman (1998) criaram uma escala para medir o climade diversidade. A escala possui duas
dimensdes, a organizacional com dois fatores: Justi¢a organizacional e inclusdo organizacional. E a pessoal, também com dois fatores: Valor pessoal da
diversidade e conforto pessoal com adiversidade.

Metodologia

A pesquisa quantitativafoi realizada com 145 profissionais de uma empresa de Tl no estado de S50 Paulo. Para a coleta de dados, utilizou-se a escala de clima
de diversidade de Mor-Barak (2016). Os dados foram analisados através da estatistica descritiva das variaveis demogréficas, andlise de componentes
confirmat6ria, para avaliar modelo de mensuragéo (V alidade convergente, validade discriminante e confiabilidade) e testes ANOVA paraanalisar diferencas
de percepcdo entre as variaveis demogréficas.

Andlise dos Resultados

Naandlise de validagdo convergente e discriminante pelo modelo de mensuragdo do SmartPL S, dois fatores originais da escala de Mor-Barak (2016) -
conforto pessoal com adiversidade e valor pessoal da diversidade - foram removidos do modelo por apresentarem itens n&o significantes ou com baixa carga
fatorial. Entretanto, dois fatores foram validados. Justica organizacional e inclusdo organizacional apresentaram ajustes para a amostra brasileira. Testes
ANOVA evidenciaram que ndp existem diferencas significativas nas percepgdes sobre o clima de diversidade entre os grupos demogréficos.

Concluséo

A estruturafatorial da escala de clima de diversidade na amostra com respondentes brasileiros da &rea de T1 diferiu da encontrada no estudo original realizado
nos Estados Unidos. A andlise da adequagdo da escala para a amostra brasileira exigiu a remocao de oito itens. Na organizacdo onde a amostrafoi coletada, as
pessoas ndo divergem da visdo sobre justica e inclusdo organizacionais. Entretanto, sugerems-se novas pesquisas com o uso da escala de climade diversidade
em outros setores para confirmagdo ou ndo das dimensdes da escalaoriginal .
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ESCALA DE CLIMA DE DIVERSIDADE: EVIDENCIAS DE VALIDACAO PARA AREA
DETI

1. INTRODUCAO

Homens detém a maioria dos postos de trabalho no mercado de Tecnologia da
Informacgéo (TI) estadunidense (ATAL; BERENGUER; BORWANKAR, 2019). Apesar da
primeira programadora da histéria ser uma mulher, ao longo dos anos elas foram excluidas
desse mercado (LUZ, 2021). A vida corporativa ainda é dificil e muitas vezes solitéaria para as
mulheres no mercado de TI (ORDUNA, 2021). No Brasil, este cenario nio é diferente, visto
que as mulheres e pessoas LGBTQIA+ sdo 0s menores grupos presentes nas areas de TI,
principalmente em cargos de lideranca (LUZ, 2021). Um estudo realizado no Brasil,
encomendado pelo Google, reportou que 71% dos entrevistados trocariam suas empresas por
causa de politicas de diversidade, equidade e inclusdo (LUZ, 2021). A pesquisa realizada por
De Souza; Gama (2020) traz os impactos nas percepcdes dos empregados sobre as acOes das
organizacOes de TI relacionadas a diversidade. Os achados mostram que os empregados que
sofreram quebra da expectativa dessas acOes (diversidade), sentiram-se desmotivados e
buscaram recolocacdo em outras organizacfes. Fundamentado nessas informagdes podemos
inferir que as ag0es do empregador relacionadas a diversidade podem impactar o ambiente de
trabalho das organizacoes.

O clima de diversidade foi discutido pela primeira vez por Kossek e Zonia (1993). Seu
trabalho examinou a relagcdo entre as diferencas demogréficas entre as pessoas e como cada
grupo percebeu os esforcos de diversidade do empregador. O clima de diversidade é a
percepcdo do empregado sobre os esforcos do empregador para promover a diversidade e as
atitudes que afetam os grupos minoritarios (KOSSEK; ZONIA, 1993). Com base no perfil
diverso da populacio brasileira (LEAO et al., 2017), na necessidade de as empresas integrarem
essa diversidade em suas equipes, no aumento da compreensdo dos impactos das politicas e
acoes do empregador relacionadas a diversidade no empregado, foi elaborado o problema de
pesquisa: Como mensurar o clima de diversidade em uma organizacao brasileira?

Mor-Barak; Cherin; Berkman (1998) examinaram diferencas de género e raca/étnica na
percepcdo da diversidade. Um dos resultados deste trabalho foi a elaboragéo de uma escala que
busca mensurar as percep¢des dos empregados relacionadas as acdes de diversidade.
Adicionalmente, Chrobot-Mason (2003) construiu um instrumento para medir a o impacto das
quebras das promessas relacionadas a diversidade nos empregados de uma organiza¢ao. Além
desses instrumentos mencionados, existem outros instrumentos criados para mensurar o clima
de diversidade na literatura (GOYAL; SHRIVASTAVA, 2013). Entretanto, ao analisar 0s
resultados de uma busca na base de dados da Scopus com o termo “diversity climate” no titulo,
0 artigo cientifico com maior nimero de citacdes (385) € o de Mor-Barak; Cherin; Berkman
(1998). Posteriormente, a Mor-Barak (2016) realizou alteragdo no texto de dois itens da escala.
Pelos motivos citados, este estudo utilizard a escada de clima de diversidade da Mor-Barak
(2016).

A escala de clima de diversidade foi utilizada em diversas pesquisas, nos Estados Unidos
e em outros paises (MOR-BARAK, 2016). Sia e Bhardwaj (2009) e Paolillo et al. (2017)
traduziram a escala de clima de diversidade da Mor-Barak; Cherin; Berkman (1998) para seus
paises, adaptando o instrumento para a cultura local. Até o momento presente ndo é do
conhecimento dos autores uma traducdo e validacdo da escala original de Mor-Barak; Cherin;
Berkman (1998) no contexto organizacional brasileiro. Entdo, o objetivo deste artigo é validar
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a escala de clima de diversidade em uma empresa brasileira de TI. Como objetivos especificos,
analisar se ha diferenca de média entre as variaveis demograficas (Sexo, Idade, Cargo, Portador
de Deficiéncia, Raca e Religido).

Este artigo esta estruturado em cinco partes. No referencial tedrico que traz a revisdo da
literatura sobre clima de diversidade. Aspectos metodoldgicos reportando todo o percurso
utilizado na traducdo e validacdo do instrumento. Resultados com os dados psicométricos da
amostra. Além da discusséo dos resultados e consideraces finais.

2. REFERENCIAL TEORICO
2.1. Conceito de diversidade

Para entender as implicagOes da diversidade nas relagOes intergrupais destaca-se a
Teoria da Identidade Social (TIS) de Tajfel (1974). A TIS tem como principio de que 0s
individuos se categorizam em grupos. Essa categorizacdo vem de critérios cognitivos que
podem usar variaveis abrangentes para gerar distingdes, como raca, crencas, caracteristicas
fisicas, grupos sociais, religido e outras caracteristicas. Além disso, essas varidveis podem
contribuir para a atracdo interpessoal e pertencimento ao grupo (TURNER, 1981). Para o autor
“a identificagdo social pode criar coesdo social com base nas semelhancas estereotipadas
percebidas entre si mesmo ¢ outros membros do grupo.” (TURNER, 1981, p. 216). Como
resultado deste processo de categorizacdo o individuo associa os outros individuos em dois
grupos distintos, endogrupo e exogrupo. O endogrupo € o grupo de pertencimento do individuo
e as pessoas desse grupo possuem caracteristicas semelhantes as suas caracteristicas, e,
portanto, elas sdo reconhecidas pelos membros do endogrupo. Por outro lado, o exogrupo é
todo “outro” que ndo esta no seu endogrupo, e Sdo percebidos como um grupo homogéneo, por
ndo se conhecer as individualidades desse grupo. Neste sentido, hd uma tendéncia de
generalizar algumas caracteristicas a todos os membros do exogrupo, num processo de
estereotipacdo. A teoria da identidade social, portanto, auxilia na compreensao dos efeitos da
diversidade para os individuos.

Na literatura existem conceitos diferentes sobre diversidade (ROBERSON; RYAN;
RAGINS, 2017). Para Tereza et al. (1999, p. 110) “Definimos diversidade como uma mistura
de pessoas com diferentes identidades de grupo dentro do mesmo sistema social”. Cox (2001)
define diversidade como a variedade da filiacdo em diferentes grupos de pessoas e que
convivem no mesmo sistema original. Mor-Barak (2016) buscou estabelecer uma definicdo de
diversidade que se mantivesse aderente em diferentes culturas e nacionalidades, onde a
diversidade € o processo de classificagdo em grupos dos individuos que possuem caracteristicas
em comum e a consequéncia de pertencer a este grupo. Para Ferdman; Deane (2013, p. 3),
diversidade ¢ “representacdo de multiplos grupos de identidade e suas culturas em uma
organiza¢ao ou grupo de trabalho”. Para Berry (2016), a diversidade inclui variacdes de cultura,
etnia, idade, género e orientacdo sexual. De acordo com Roberson; Ryan; Ragins (2017) a
diversidade é qualquer base para a diferenca ou variedade.

Membros de diferentes grupos de identidade social convivem no ambiente
organizacional e percebem diferentemente o clima de diversidade, a ser abordado no préximo
topico.

2.2. Clima de Diversidade: conceito



O primeiro trabalho publicado em revista cientifica foi em 1993 de autoria de Kossek e
Zonia, conforme busca realizada na base de dados Scopus com o termo “diversity climate” no
titulo e area tematica Business, Management and Accounting e Social Science. Nesse artigo
seminal o clima de diversidade foi definido como “uma percepgdo geral em relacdo a
importancia dos esforcos do empregador para promover diversidade, e um componente
especifico que se refere as atitudes em relagdo aos provaveis beneficiarios desses esfor¢os”
(KOSSEK; ZONIA, 1993, p. 63). Mor-Barak, Cherin e Berkman (1998) elaboraram e
operacionalizaram o conceito de clima de diversidade nas organizagdes, a ser abordado
doravante. O clima de diversidade € composto pelo grau de diversidade existente na
organizacao, assim como o suporte para criar e maximizar os beneficios dessa diversidade
(HYDE; HOPKINS, 2014) e tem relacdo com as praticas da organizacdo em resposta a um
assédio ou discriminacdo (CHIN, 2004). Goyal; Shrivastava (2013, p. 60) definem que “o clima
de diversidade de uma organizacdo é um bardmetro para avaliar onde ela estd em termos de
criacdo de um ambiente livre de preconceito e discriminagdo”. Dentro das diferencas existentes
de cada conceito, destaca-se como aspecto comum dos diferentes conceitos é que as acdes sobre
diversidade da organizacdo impactam as percepg¢des dos empregados com relacéo a essas agoes.
Nesse sentido, o clima de diversidade pode afetar as experiencias de carreira dos individuos e
os resultados das organizagdes (COX, 1993).

2.3. Clima de diversidade: criacdo da escala e estudos empiricos

Mor-Barak; Cherin; Berkman (1998) desenvolveram um instrumento para medir a
percepcao de diversidade em duas dimensdes, a dimensao organizacional e a dimenséao pessoal,
cada uma com dois fatores. Essas dimens6es foram criadas a partir da revisao da literatura, de
outros instrumentos utilizados em pesquisas anteriores e de solicitagdes feitas pelos membros
da organizacdo onde foi realizada pesquisa, para inclusdo de itens que eram importantes para o
melhor entendimento da diversidade organizacional (MOR-BARAK; CHERIN; BERKMAN,
1998). O instrumento inicial contava com aproximadamente 100 itens, que passou por pré-teste,
além de revisdo de validade e dos itens por um comité formado por homens e mulheres
pertencentes as minorias étnicas (MOR-BARAK; CHERIN; BERKMAN, 1998). A versao final
possui 16 itens, dez relacionados a dimensdo organizacional, seis relacionados a dimensao
pessoal. A dimensdo organizacional possui os fatores de justica organizacional e incluséo
organizacional. Justica organizacional refere-se a isonomia existente nas praticas
organizacionais, onde é medido se ha discriminagdo no tratamento dos grupos minoritarios, por
exemplo, em contratacdes e promog¢des. Como Ultimo fator da dimensdo organizacional, a
inclusdo organizacional refere-se as préaticas de inclusdo e exclusdo dos grupos minoritarios na
organizacao. Na dimensdo pessoal o primeiro fator é o valor pessoal da diversidade, esta busca
mensurar a importancia que o individuo atribui a diversidade, por exemplo, entender que ha
aumento de valor no trabalho em equipes com pessoas de diferentes grupos sociais. O ultimo
fator da dimensé&o pessoal é o conforto pessoal com a diversidade, que avalia o nivel de conforto
que o individuo possui ao trabalhar em uma equipe diversa. Outros detalhes técnicos da escala
serdo abordados em procedimentos metodoldgicos.

Mor-Barak; Cherin; Berkman (1998) aplicaram a escala de clima de diversidade em uma
pesquisa realizada com 2686 empregados de uma empresa que fabrica eletrénicos. Os
resultados da pesquisa mostraram que homens brancos perceberam maior justica e inclusao
organizacional que mulheres brancas e grupos minoritarios. A andlise dos dados também
evidenciou que as mulheres brancas e 0s grupos minoritarios valorizam e se sentem mais
confortaveis com a diversidade do que os homens brancos. Uma concluséo da pesquisa “No
entanto, nossa analise de que as interagdes em encontros sociais nesta organizacdo Sao
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influenciadas em graus variados pelos pertencimentos dos participantes em grupos de género e
raciais/étnicos” (MOR-BARAK; CHERIN; BERKMAN, 1998, p. 99).

Chrobot-Mason (2003) avaliou o impacto da quebra das promessas relacionadas a
diversidade feitas pelo empregador nos grupos minoritarios. Neste estudo, a autora utilizou o
constructo de Contrato Psicoldgico. Contrato Psicoldgico é definido como crencas existentes
nos empregados sobre o que eles devem receber do empregador. Essas crencgas sdo criadas
através de promessas feitas pelo empregador, seja de forma implicita ou explicita (ROBINSON,
1996). Adicionalmente, uma escala com dois fatores foi criada para operacionalizar o
constructo de Contrato Psicoldgico. O primeiro fator é relacionado a mensuragao das promessas
gerais realizadas pela organizagéo, por exemplo, desenvolvimento de carreira e seguranga do
emprego. O segundo fator busca mensurar promessas relacionadas a diversidade, por exemplo,
a valorizacao de diferentes opinides e a politicas para obter diversidade na forca de trabalho.

Os resultados do trabalho de Chrobot-Mason (2003) confirmaram que a quebra das
promessas relacionadas a diversidade impacta negativamente os empregados dos grupos
minoritarios. Os empregados de grupos minoritarios ddo importancia similar para as promessas
gerais e as promessas relacionadas a diversidade, ou seja, em uma quebra das promessas
relacionadas a diversidade pelo empregador, ha quebra do contrato psicoldgico para o
empregado, impactando com queda de sua satisfacéo, falta do seu comprometimento e cinismo
organizacional (CHROBOT-MASON, 2003). Considerando a definicdo de clima de
diversidade de Kossek; Zonia (1993), entende-se que a escala criada por Chrobot-Mason (2003)
poderia ser utilizada para medir o clima de diversidade, pelo fato de mensurar a percepcao de
empregados pertencentes aos grupos minoritarios com relacdo as acdes do empregador
relacionadas a diversidade.

Buttner; Lowe; Billinhgs-Harris (2012) confirmaram que ambas escalas, de Mor-Barak;
Cherin; Berkman (1998) e da Chrobot-Mason (2003), sdo robustas e medem diferentes aspectos
relacionados ao clima de diversidade. Em seu trabalho, os autores utilizaram as escalas para
avaliar o comprometimento organizacional e as intencdes de pedido de demissdo dos
empregados ndo-brancos. Entretanto, ndo utilizou as quatro dimensdes das escalas, apenas a
justica organizacional e inclusdo organizacional da escala da Mor-Barak; Cherin; Berkman
(1998) e promessas de diversidade da escala de Chrobot-Mason (2003).

Primeiramente, Buttner; Lowe; Billinhgs-Harris (2012) realizaram uma andlise fatorial
exploratéria com rotacdo Varimax para confirmar que as escalas medem aspectos diferentes do
clima de diversidade, obtendo trés fatores. Os dois primeiros fatores relacionados a escala de
Mor-Barak; Cherin; Berkman (1998), justica organizacional e a inclusdo organizacional, o
terceiro fator, promessas de diversidade, foi composto pelos indicadores da escala de Chrobot-
Mason (2003). Estes resultados confirmam a multidimensionalidade do clima de diversidade e
abrangéncia de cada escala. Adicionalmente, confirmou por testes de regresséo e validou que
ambas as escalas afetam o comprometimento organizacional e as inten¢des saida. Empregados
que percebiam em suas organiza¢des um baixo nivel de clima de diversidade, assim como um
baixo nivel de cumprimento das promessas relacionadas a diversidade, possuiam maior
intencdo para pedir demiss&o.

Em resumo, ambas as escalas conseguem mensurar o clima de diversidade. A escala de
Mor-Barak; Cherin; Berkman (1998) validada nesse estudo mede justica organizacional e
inclusdo organizacional nas decisdes como contratacdo e promocao, assim como as atividades
gue promovem a inclusdo dos grupos minoritarios. Ja a escala de Chrobot-Mason (2003) busca
medir as expectativas que os empregados tém referentes as promessas da organizacdo
relacionadas a diversidade.



Os estudos anteriormente citados foram realizados nos Estados Unidos, onde a escala
de Mor-Barak; Cherin; Berkman (1998) foi desenvolvida. A seguir serdo mencionadas
pesquisadas realizadas em ouros paises.

A escala do clima de diversidade de Mor-Barak; Cherin; Berkman (1998) demonstrou
ter boa consisténcia interna ao ser utilizada em pesquisas internacionais (MOR-BARAK, 2016).
Mor-Barak (2016) cita uma pesquisa realizada na india (SIA; BHARDWAJ, 2009) e outra na
Italia (PAOLILLO etal. (2017).

Sia; Bhardwaj (2009) utilizaram a escala de clima de diversidade de Mor-Barak; Cherin;
Berkman (1998) na pesquisa realizada em duas empresas do setor plblico em Odisha na india.
A escala foi traduzida para o idioma local pelas pesquisadoras. Entretanto, ndo ha mencéo aos
procedimentos realizados para a tradugéo dos itens. As pesquisadoras utilizaram trés fatores:
Justica organizacional, inclusdo organizacional e valor pessoal da diversidade. Esses fatores
possuem 13 itens na escala original e a pesquisa foi realizada com 12 itens e ndo ha informacéo
sobre 0 motivo da exclusdo ou qual item foi excluido. Contudo, existem dados psicométricos
presentes no estudo, a correlacdo item-total variou de 0,44 até 0,92, com o alpha de cronbach
em 0,71. Com alpha de cronbach maior que 0,7, a escala com 3 fatores apresentou boa
consisténcia interna do modelo de mensuragéo.

A pesquisa de Paolillo et al. (2017) utilizou a escala de clima de diversidade de Mor-
Barak; Cherin; Berkman (1998) em uma pesquisa na Italia em empresas de pequeno, médio e
grande porte de diferentes setores (Industria 53,2%, Servicos 1%, Servicos Publicos de Salde
23,5%, Administracdo Publica 22% e Outros 0,4%). O processo de traducdo baseou-se na
técnica de retrotraducdo, validacdo semantica realizada pelos autores e pré-teste com 59
trabalhadores. No processo de traducdo o item 9 (The “old boys’ network” is well and alive
here”) (MOR-BARAK; CHERIN; BERKMAN, 1998) foi removido por ndo possuir contexto
com a cultura italiana. Na Analise Fatorial Confirmatdria resultou na remocao dos itens 1, 5, 6
da justica organizacional e na eliminagdo completa do fator conforto pessoal com a diversidade
(itens 14, 15 e 16), com base nos resultados dos indices de ajuste (X2 = Nao foi possivel estimar;
TLI1=0.78; CFl =0,82; SRMR = 0,075; RMSEA = 0,095; AIC = 452,952) e as cargas fatoriais
ndo estarem adequadas (< 0,7) ou significantes (p > 0,05) (HAIR; PAGE; BRUNSVELD, 2020;
PAOLILLO etal., 2017). Concluindo, a escala o clima de diversidade ndo foi validado na Itélia
com as mesmas dimensdes originais da escala.

Este artigo utilizara a escala de Mor-Barak (2016) devido a sua maior abrangéncia, ja
que busca medir dimensdes organizacionais e pessoais relacionados ao clima de diversidade.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS
3.1. Participantes

A pesquisa foi realizada em uma empresa brasileira de tecnologia na cidade de S&o
Paulo com mais de 6000 funcionarios, especificamente na diretoria de “Engenharia e Operacdes
TI” com efetivo de 428 pessoas a época da coleta de dados. A organizacdo executa seus
negdcios com uma alta dependéncia das equipes de TI.

Os respondentes exercem diferentes fungdes de TI1. Como desenvolvedores de software,
liderancas (coordenadores e gerentes), Product Owners, entre outros. Esses profissionais
trabalhavam em 38 equipes, que sdo chamadas de squads. As squads sdo formadas por pessoas
com diferentes competéncias e essa multidisciplinaridade possibilita maior autonomia e
independéncia para a tomada de decisdes e entrega de resultados.



3.2. Instrumento de pesquisa

Para a coleta de dados, utilizou-se a escala de clima de diversidade de Mor-Barak
(2016). Esta escala é a mesma escala do artigo seminal (MOR-BARAK; CHERIN;
BERKMAN, 1998), com mesmo ndmero de itens, entretanto, com alteragdo no texto dos itens
3 e 14. A escala possui 16 itens e compreende duas dimensdes com quatro fatores. A dimenséo
organizacional é formada pelo fator justica organizacional (seis itens) e inclusao organizacional
(quatro itens). A dimensdo pessoal é constituida pelos fatores valor pessoal da diversidade (trés
itens) e conforto pessoal com a diversidade (trés itens). Foi utilizada a escala tipo-likert de seis
pontos (1 = Discordo Plenamente até 6 = Concordo Plenamente). Os itens 1, 9, 15 e 16 sdo
reversos.

A escala criada em inglés foi traduzida para o portugués do Brasil pelo processo de
retrotraducdo. Um tradutor profissional nativo brasileiro fez a traducdo para o portugués,
posteriormente um tradutor profissional nativo estadunidense fez tradugdo para o inglés,
conforme recomendado por Weidmer (1994). A revisdo da traducdo foi analisada por duas
pessoas, sendo uma delas uma professora e pesquisadora em diversidade. No processo de
revisdo encontram-se algumas divergéncias na equivaléncia cultural (WEIDMER, 1994) e
mudancas foram realizadas nos contetidos dos itens 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 15 e 16.

A validagdo cultural e semantica é obrigatoria para manter o rigor da traducdo
(WEIDMER, 1994). Apos a revisdo da traducao, foi realizada a validacdo semantica e cultural
junto a um grupo de quatro especialistas, através de um formulario os especialistas avaliaram a
clareza dos enunciados (1 = Nada Claro até 5 = Totalmente Claro) e puderam sugerir alteracdes
no texto de cada item. As mudangas propostas foram analisadas, com modificac&o posterior dos
itens para abordar as peculiaridades da lingua portuguesa. Apds a revisao dos juizes os itens 2,
3,4,5,6,8,9e 15 foram alterados.

O questionario de coleta de dados foi composto por trés blocos. O primeiro contém o
objetivo da pesquisa, instrugcdes para os respondentes e conteudo sobre ética na pesquisa. No
segundo bloco sdo coletados dados com uso do da escala de clima de diversidade (MOR-
BARAK, 2016). No terceiro bloco foram coletados dados demograficos e funcionais do
respondente (Sexo, Raca (Amarela = 1; Branca = 2; Indigena = 3; Negra = 4; Parda = 5),
Orientacdo Sexual (Heterossexual = 1; Homossexual = 2; Bissexual = 3; Assexual = 4;
Pansexual = 5; Outros = 6), Idade (De 18a24=1;De25a31=2;De 32a37=3;De38a44
= 4; De 45 a 51 = 5; Acima de 52 = 6), Religido (Catdlica = 1; Espirita = 2; Evangélica = 3;
Islamismo = 4; Judaismo = 5; Umbanda e Candomblé = 6; Nao Sabe = 7; N&o tem religido =
8; Outra =9), se é Portador de deficiéncia (Ndo = 1; Sim = 2; Prefiro ndo comentar = 3) e Cargo
(PO = 1; Scrum Master = 2; Desenvolvedor = 3; Site Reliability Engineer = 4; Database
Reliability Engineer = 5; Lider/Gerente = 6; Aplication Security = 7; Engenheiro de Plataforma
= 8; Analista de OperacGes = 9; Analista de Processos = 10).

3.3. Procedimentos de coleta e preparacdo dos dados

O link do questionario foi compartilnado no software de mensagem instantanea da
empresa (Slack) para todos os empregados da diretoria de Engenharia e Operacdes TI, e no
periodo de 12/01/2021 e 12/03/2021. Retornaram 145 respostas (Aproximadamente 34% dos
empregados).

Na etapa de limpeza de dados, seis questionarios foram descartados porque continham
mais de 80% dos itens respondidos concentradas em uma Unica resposta (Por exemplo, 80%
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das respostas concentradas em “Concordo Plenamente”). Como 0 objetivo € obter as
preferéncias dos respondentes, a concentracdo em uma Unica resposta pode indicar que o
respondente ndo se preocupou em compreender as diferencas existentes em cada enunciado
(EDUNET, 2022). N&o houve casos de com respostas incompletas ou faltantes.

3.4. Técnica de analise dos dados

Os dados foram analisados em quatro etapas: (1) Estatistica descritiva das variaveis
demograficas; (2) Anélise de componentes confirmatdria, para avaliar modelo de mensuragao
(Validade convergente, validade discriminante e confiabilidade); (3) Nova analise de
componentes confirmatoria, apds a remocdo dos itens que apresentaram problemas nas
validacdes da etapa 2; (4) Testes ANOVA dos dados considerando o modelo de mensuracgéo
validado na etapa 3. O IBM SPSS 28.0 foi utilizado nas etapas 1 e 4. O SmartPLS 4 v. 4.0.7.6
foi utilizado para as etapas 2 e 3. O SmartPLS permite o bootstrapping para avaliacdo do t de
Student para cada coeficiente padronizado, permitindo validar se os coeficientes sdo
significantes ao nivel de 5% (BIDO; DA SILVA, 2019).

3.5. Resultados

A Tabela 1 apresenta o perfil dos respondentes. Os grupos mais representantes sdo dos
homens (75%), de 32 a 37 anos (27%), sem deficiéncia (97%), brancos (72%), exercem cargos
ou papéis de lideranca (21%), sem religido (34%) e heterossexuais (92%).

Tabela 1 - Estatistica descritiva (n = 139)

Sexo n % PCD n %
Homem 105 75,54% Né&o 135 97,12%
Mulher 34 24,46% Sim 1 0,72%

Prefiro ndo comentar 3 2,16%

Idade n % Raca n %

De18a24 12 8,63% Amarela 7 5,04%
De25a31 38  27,34% Branca 100 71,94%
De 32 a 37 45  32,37% Negra 6 4,32%
De 38a44 29  20,86% Parda 26 18,71%
De45ab1 13 9,35%

Acima de 52 2 1,44%

Cargo n % Religido n %
Product Owner 1 0,72% Catolica 45  32,37T%
Scrum Master 13 9,35% Espirita 12 8,63%
Desenvolvedor 16 1151% Evangélica 18  12,95%

Site Reliability Engineer 25 17,99% g;‘;girr‘gglg 5 3.60%
Database Reliability 8  576% N&o Sabe 6 4,32%
Engineer
Lider/Gerente 29  20,86% Né&o tem Religido 47  33,81%
Application Security 7 5,04% Outra 6 4,32%

Engenheiro de Plataforma 23 16,55%



Analista de Operagdes 8 5,76%

Analista de Processos 9 6,47%
Orientacao Sexual n %
Heterossexual 128  92,09%
Homossexual 6 4,32%
Bissexual 5 3,60%

Fonte: Resultados da pesquisa.

3.6. Viés do método comum (Common Method Bias)

Conforme explicado por Podsakoff et al. (2003) o teste de Harman € realizado por uma
analise fatorial explorat6ria com todos os itens da escala em um Unico fator. Caso haja presenca
de viés, o resultado da variancia total explicada serd maior ou igual a 50%. O teste de Harman
foi realizado no SPSS e o resultado foi de 22,91% para o0s itens presentes na etapa 2 (16 itens
da escala) e de 42,49% na etapa 3 (8 itens da escala). Os resultados demonstram que ndo ha
presenca de viés do método nos dados da amostra.

3.7. Avaliacédo do modelo de mensuragéo

Uma analise de componentes confirmatdria foi calculada com os quatro fatores e os 16
itens da escala original. Para o fator de justica organizacional as cargas fatoriais variaram entre
0,594 e 0,797, em inclusdo organizacional variaram entre 0,014 e 0,902 em valor pessoal da
diversidade variaram entre 0,362 e 0,853, em conforto pessoal com a diversidade variaram entre
-0,0465 e 0,866. A Tabela 2 exibe as cargas fatoriais e P-Valor de todos os itens.

Tabela 2 - Cargas fatoriais

Indicador Dimenséao Fatores P-Valor Carga Fatorial
CD1 Organizacional Justica Organizacional 0,000 0,608
CD2 Organizacional Justica Organizacional 0,000 0,797
CD3 Organizacional Justica Organizacional 0,000 0,754
CD4 Organizacional Justica Organizacional 0,000 0,679
CD5 Organizacional Justica Organizacional 0,000 0,594
CD6 Organizacional Justica Organizacional 0,000 0,598
CD7 Organizacional Incluséo Organizacional 0,000 0,902
CD8 Organizacional Inclusdo Organizacional 0,000 0,812
CD9 Organizacional Inclusdo Organizacional 0,936 0,014
CD10 Organizacional Inclusdo Organizacional 0,000 0,808
CD11 Pessoal Valor Pessoal da Diversidade 0,098 0,853
CD12 Pessoal Valor Pessoal da Diversidade 0,203 0,362
CD13 Pessoal Valor Pessoal da Diversidade 0,032 0,701
CD14 Pessoal Conforto Pessoal com 0,745 0,196
Diversidade

CcD15 Pessoal Conforto Pessoal com 0,345 0,465
Diversidade

CD16 Pessoal Conforto Pessoal com 0,125 0,866
Diversidade

Fonte: Resultados da pesquisa.



Uma segunda analise de componentes confirmatoria foi calculada com os dois fatores e
oito itens da escala original. Foram removidos os itens que ndo eram significantes a 5% (CD9,
CD11, CD12, CD14, CD15 e CD16). Posteriormente, itens que continham carga fatorial
inferior a 0,7 foram avaliados, resultando na remocéo do item CD5. Seguindo o que foi proposto
por Bido; Da Silva (2019), foi removido do modelo o item com menor carga fatorial (CD5). Ao
remover o CD5 a variancia média extraida ficou acima de 0,5, evitando a necessidade de
remocdo dos outros itens com baixa carga fatorial. Os itens CD1 e CD6 foram mantidos no
modelo de mensuragdo porque a confiabilidade composta (Composite Reliability) do fator de
justica organizacional € maior de 0,7 (Confiabilidade composta = 0,833) (BIDO; DA SILVA,
2019).

Para o fator de justica organizacional as cargas fatoriais variaram entre 0,571 e 0,832,
em inclusdo organizacional variaram entre 0,819 e 0,907. Valor pessoal da diversidade e
conforto pessoal com a diversidade foram completamente removidos do modelo estrutural
devido a auséncia de no minimo 3 itens significantes e com cargas fatoriais acima de 0,7 (HAIR;
PAGE; BRUNSVELD, 2020). Tabela 3 mostra as cargas fatoriais e P-Valor dos itens do apds
a remocao dos itens.

Tabela 3 - Cargas fatoriais dos - 2 fatores

Indicador Fator P-Valor Carga Fatorial
CD1 Justica Organizacional 0,00 0,571
CD2 Justica Organizacional 0,00 0,832
CD3 Justica Organizacional 0,00 0,791
CD4 Justica Organizacional 0,00 0,705
CD6 Justica Organizacional 0,00 0,637
CD7 Inclusdo Organizacional 0,00 0,907
CD8 Inclusdo Organizacional 0,00 0,845
CD10 Inclusdo Organizacional 0,00 0,819

Fonte: Resultados da pesquisa.

Tabela 4 - Cargas cruzadas - 2 fatores

Indicador Justica Organizacional Inclusdo Organizacional

CD1 0,571 0,306
CDh2 0,832 0,389
CD3 0,791 0,33
CD4 0,705 0,216
CD6 0,637 0,252
CD7 0,469 0,907
CD8 0,318 0,845
CD10 0,28 0,819

Fonte: Resultados da pesquisa.

Tabela 5 - Matriz de correlagdes entre as variaveis latentes - 2 fatores

Variavel latente Justica Organizacional Inclusdo Organizacional
Justica Organizacional 0,714
Inclusdo Organizacional 0,433 0,858




Alpha de Cronbach 0,754 0,825
Confiabilidade Composta 0,836 0,893
Variancia Média Extraida (AVE) 0,509 0,736

Fonte: Resultados da pesquisa.
Nota 1: Os valores da diagonal sdo as raizes quadradas das AVE’s.
Nota 2: Todas as correlagdes séo significantes ao nivel de 1%.

Para validar o modelo de mensuracdo da escala traduzida, foram analisados e
comparados dados validade convergente, validade discriminante e confiabilidade, dos dois
modelos (HAIR; PAGE; BRUNSVELD, 2020). O primeiro modelo, com quatro fatores,
apresenta problemas de validade convergente em 3 fatores: Justica organizacional, valor
pessoal da diversidade e conforto pessoal com a diversidade porque a variancia média extraida
dos fatores era inferior a 0,5.

O segundo modelo, com dois fatores, apresenta ser mais adequado para a amostra. A
validade convergente foi confirmada, porque a variancia média extraida é maior do que 0,5 e
os indicadores sdo significantes a p < 0,05 (Tabela 5). Os fatores (justica organizacional e
inclusdo organizacional) também apresentaram validade discriminante, dado que a variancia
média extraida das variaveis latentes é maior que o quadrado da correlacdo entre eles (HAIR;
PAGE; BRUNSVELD, 2020). Os itens ndo apresentam cargas cruzadas (Tabela 4),
confirmando a validade convergente e discriminante do modelo (HAIR; PAGE; BRUNSVELD,
2020). Por fim, tambeém apresenta uma boa consisténcia interna (Tabela 4), alfa de cronbach e
confiabilidade composta acima de 0,7 em ambos os fatores. (HAIR; PAGE; BRUNSVELD,
2020).

Com o segundo modelo validado, foram realizados testes ANOVA (p < 0,05) para
analisar percepcOes divergentes entre pessoas de diferentes grupos. N&o ha diferenca
estatisticamente significante na média das respostas para religido, cargo, racga, idade, sexo,
orientacdo sexual e possuir deficiéncia fisica (PCD) (Tabela 6).

Tabela 6 - Matriz de significancia dos testes ANOVA - 2 fatores

Variaveis Independentes  Justica Organizacional Inclusdo Organizacional

Religido 0,941 0,106
Cargo 0,387 0,658

Raca 0,533 0,713

Idade 0,729 0,160

Sexo 0,677 0,142
Orientacéo Sexual 0,206 0,083
PCD 0,802 0,914

Fonte: Resultados da pesquisa.

4. DISCUSSAO

Dois fatores originais da escala de Mor-Barak (2016) né&o apresentaram ajuste cultural
na amostra brasileira neste trabalho. O fator conforto pessoal com a diversidade teve seus itens
removidos (CD14, CD15 e CD16) por ndo serem significantes. Ao analisar a literatura, este
fator também foi removido por Paolillo et al. (2017), os autores justificaram que os itens foram
removidos do modelo por possuirem baixa carga fatorial ou por ndo serem significantes. Sia;
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Bhardwaj (2009) néo utilizaram este fator em sua pesquisa, entretanto os detalhes dos motivos
ndo foram informados. No artigo seminal Mor-Barak; Cherin; Berkman (1998) reportaram
cargas fatoriais abaixo de 0,7 para os itens CD14 e CD16.

O fator valor pessoal da diversidade foi removido do modelo por apresentar dois itens,
de trés, ndo significantes (CD11 e CD12). Este fator foi utilizado em sua completude nas
pesquisas de Paolillo et al. (2017) e Sia; Bhardwaj (2009). No artigo seminal os itens obtiveram
carga fatorial e alpha de cronbach acima de 0,7. Com base nos resultados apresentados nesta
pesquisa e de pesquisas anteriores, mais estudos sdo necessarios para confirmar o porqué este
fator teve aderéncia em outras culturas, mas no Brasil ndo. A dimensdo pessoal do clima de
diversidade é pouco utilizada em outras pesquisas e quando € utilizada apresenta divergéncias
na consisténcia interna conforme citado pela Mor-Barak (2016).

O item CD9, “The “old boys’ network” is alive and well here”’, nd0 possui equivaléncia
cultural no Brasil. Este item foi amplamente discutido com os juizes nas revisées e com outros
pesquisadores. Este item foi ndo significante (p > 0,05), sendo o Unico item removido do fator
de inclusdo organizacional. Paolillo et al. (2017) justifica a remocdo de este item devido a
diferencas entre 0s contextos organizacionais italianos e estadunidenses, impossibilitando a
compreensao correta para o publico italiano.

O fator justica organizacional teve um item removido. O item CD5 ndo teve carga
fatorial acima de 0,7, o que reduziu a variancia média extraida (0,464). Este mesmo item foi
removido por Paolillo et al. (2017) em seu estudo, dado a baixa carga fatorial e por ndo ser
significante. Os itens CD1 e CD5 apresentaram carga fatorial menor que 0,7 no artigo seminal
(MOR-BARAK; CHERIN; BERKMAN, 1998), foram mantidos itens nos fatores que
possuissem carga fatorial acima de 0,4. Com os dois fatores (contendo oito itens) validados, foi
possivel analisar os dados e realizar os testes estatisticos.

Homens, mulheres e negros ndo possuem diferencas em suas percepg¢des sobre o clima
de diversidade estatisticamente significantes. Esses resultados divergem de pesquisas
anteriores. Mor-Barak; Cherin; Berkman (1998) reportaram que o homem branco percebia sua
organizacdo com maior justica organizacional e inclusdo do que as mulheres. Sia; Bhardwaj

(2009) encontraram diferencas significantes entre o grupo dos homens, sejam da religido
Hindu ou néo, e os grupos minoritarios. No estudo realizado por Paolillo et al. (2017) mulheres
reportaram um nivel de inclusdo maior do que dos homens; os autores justificam que essa
diferenca pode ter ocorrido devido a caracteristicas do setor presente na amostra, devido a alta
representatividade feminina, como por exemplo, 63,4% dos empregados do servi¢co de saude
sdo de mulheres. Essa também pode ser uma possivel explicagdo para os resultados presentes
neste estudo, dado que o setor e 0 contexto organizacional pertencem a Tecnologia da
Informacdo (TI). E necessario aprofundar nessas diferencas organizacionais das empresas de
tecnologia para compreender o porqué que mulheres, homens, homossexuais, heteros, negros e
brancos possuem percepgOes ndo diferentes sobre o clima de diversidade.

5. CONSIDERACOES FINAIS

A estrutura fatorial da escala de clima de diversidade na amostra com respondentes
brasileiros da &rea de TI diferiu da encontrada no estudo original realizado nos Estados Unidos.
A analise da adequacdo da escala para a amostra brasileira exigiu a remocdo de oito itens.
Adicionalmente, a dimenséo pessoal ndo apresentou ajuste para a cultura brasileira. O objetivo
principal foi atendido dado que a dimensdo organizacional com 8 itens se mostrou adequado
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para a amostra utilizada. As modificages necessarias na escala brasileira foram similares as
realizadas pelos pesquisadores italianos (PAOLILLO et al., 2017), “Esse fato significa que a
construcdo do clima de diversidade funciona no contexto italiano de maneira diferente daquela
em que foi desenvolvida (EUA)” (PAOLILLO et al., 2017, p. 884). Mor-Barak (2016, p. 313)
expressou: “A escala adaptada excluiu a dimensdo de conforto pessoal, que destaca o fato de
qgue o constructo do clima da diversidade pode operar de maneira diferente em contextos
culturais”.

Na organizagdo onde a amostra foi coletada, as pessoas nédo divergem da visdo sobre
justica e inclusdo organizacionais. Como este resultado diverge de outros estudos realizados,
mais pesquisas sd0 necessarias para confirmar se a organizacao presente neste estudo possui
alguma caracteristica que iguala as visGes desses grupos ou se € uma caracteristica de
organizac0es brasileiras.

Este artigo apresenta contribuicOes para a literatura e para as organizagfes. Primero,
com a validacdo do instrumento de clima de diversidade da Mor-Barak (2016) para o portugués
brasileiro. As validagcdes semantica e cultural foram realizadas seguindo o rigor cientifico
(WEIDMER, 1994), os dados da amostra tiveram sua validacdo convergente, discriminante e
confiabilidade confirmados (BIDO; DA SILVA, 2019; HAIR; PAGE; BRUNSVELD, 2020).
Segundo, com o instrumento validado, além dos pesquisadores, lideres das organizacdes podem
usar a escala de clima de diversidade para mensurar as percep¢fes dos seus empregados e
acompanhar a evolucéo das iniciativas relacionadas a diversidade nas organizagdes.
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