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Abstract
This study aims to describe and analyze the relationships between the organizational climate for LGBT people, the quality of work life (QoWL) and burnout in a sample of 256 Portuguese and Brazilian workers. The mediating role of QoWL in the relationship between climate and burnout is analyzed and the variables under study are compared considering participants’ sexual orientation. Significant differences in terms of sexual orientation were found in burnout and QoWL. The results also indicate that an inclusive climate has a significant negative impact on burnout and a positive impact on QoWL, that the increase in QoWL has a significant negative impact on burnout and that it mediates the relationship between climate and burnout.

Keywords
Organizational Climate; LGBT; Quality of Work Life; Well-Being; Burnout

 RESUMO
Este estudo tem como objetivo descrever e analisar as relações existentes entre o clima organizacional face às pessoas LGBT, a qualidade de vida no trabalho (QdVT) e o burnout numa amostra de 256 trabalhadores portugueses e brasileiros. Analisa-se o papel mediador da QdVT na relação entre o clima e burnout e compara-se, em função da orientação sexual, as variáveis em estudo. Diferenças significativas em função da orientação sexual foram encontradas no burnout e QdVT. Os resultados indicam também que um clima inclusivo tem um impacto significativo negativo no burnout e positivo na QdVT, que o aumento da QdVT tem um impacto significativo negativo no burnout e que esta é mediadora da relação entre o clima e o burnout. 
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O Impacto do Clima Organizacional Face às Pessoas LGBT no Burnout: O Papel Mediador da Qualidade de Vida Relacionada com o Trabalho
Introdução
[bookmark: _Toc109399827]	Atualmente, o trabalho assume um papel fulcral na vida de qualquer indivíduo criando bases para a construção da sua realidade sociocultural (Moreira, 2008). Dada a importância do trabalho, os indivíduos procuram organizações que respeitem as suas necessidades, sendo o clima organizacional proporcionado um dos aspetos mais relevantes (Moreira, 2008). O clima organizacional pode ser definido como a soma dos processos e atividades dentro de uma organização conforme são percebidos pelos seus funcionários, incluindo mas não se limitando a políticas, relações e práticas realizadas (Griffin et al., 2000). Este pode afetar o recrutamento, integração, compromisso, estresse (Liddle et al., 2004) e produtividade dos trabalhadores (Ahrens et al., 2020; Liddle et al., 2004).
	Uma parte das forças de trabalho é representada por trabalhadores pertencentes à comunidade lésbica, gay, bissexual e transgénero (LGBT) (Webster et al., 2018). Nos Estados Unidos, por exemplo, estima-se que 4% da sua população trabalhadora se integra nesta comunidade (Hasenbush & Mallory, 2014). Um clima organizacional se suporte para elementos desta comunidade pode ser um propulsor de maior satisfação no trabalho (Velez et al., 2013). Este tipo de clima refere-se ao grau em que uma organização fornece apoio instrumental e psicossocial (Huffman et al., 2008) a esta comunidade, criando um ambiente global de inclusão (Liddle et al., 2004) e refletindo um ambiente geral de aceitação da identidade sexual de alguém (Huffman et al., 2008). A percepção, por parte de trabalhadores gays e lésbicas, de um clima de maior suporte, relaciona-se com menores níveis de ansiedade em ambientes de trabalho com maiores exigências  (Goldberg & Smith, 2013). Por outro lado, um clima organizacional face à comunidade LGBT menos inclusivo tem implicações noutros indivíduos que não apenas os trabalhadores. Eckes e McCarthy (2008) reportam que um clima que discrimina docentes LGBT, além de causar danos aos mesmos, é prejudicial para os alunos que assistem a comportamentos discriminatórios. Eliason et al. (2011) evidenciam a existência de um clima discriminatório a pessoas LGBT nas instituições de saúde, manifestado através de políticas que excluem funcionários e pacientes pertencentes à comunidade, comentários depreciativos e atitudes que afetam a atividade profissional de médicos LGBT (e.g., falta de encaminhamentos por colegas heterossexuais). Trabalhadores heterossexuais também demonstram ser afetados de forma negativa ao trabalhar em locais que não possuam um clima organizacional inclusivo a minorias sexuais, resultando em prejuízos no seu bem-estar e atitudes negativas no trabalho (Miner & Costa, 2018).
	Apesar das vantagens que um clima organizacional inclusivo tem nos indivíduos e organizações, trabalhadores lésbicas, gays, bissexuais ou outras pessoas identificadas como queer (LGBQ) ainda enfrentam barreiras desproporcionais e discriminação no local de trabalho (Holman, 2018) apresentando maior risco de tratamento injusto, opressão ou mesmo violência (Webster et al., 2018). Comparados com os seus colegas heterossexuais, trabalhadores pertencentes a minorias sexuais reportam maiores níveis de discriminação e assédio nos seus locais de trabalho (Ryan & Wessel, 2012; Singh & O’Brien, 2020; Willis, 2012) relacionando-se com uma diminuição na sua saúde mental (Velez et al., 2013; Webster et al., 2018). Este tipo de interações no local de trabalho pode levar a riscos significativos para a qualidade de vida no trabalho (QdVT) dos trabalhadores (Webster et al., 2018) bem como a problemas de cariz físico, psicológico e comportamental, entre eles, o burnout (Singh & O’Brien, 2020).
	No que diz respeito à QdVT, esta pode ser definida como a medida em que um trabalhador de uma organização se encontra satisfeito com as suas necessidades de cariz pessoal e profissional, por meio da sua participação no seu local de trabalho, enquanto tenta atingir os objetivos estabelecidos pela organização na qual trabalha (Swamy et al., 2015). Esta pode ser afetada pelos níveis de satisfação com o trabalho e oportunidades de carreira, sentimentos gerais de felicidade e satisfação com a vida, equilíbrio entre trabalho e vida pessoal, percepção de pressão e/ou estresse excessivo no local de trabalho, sensação de controlo sobre as decisões no trabalho e pelo próprio ambiente de trabalho (Easton & Laar, 2013, 2018). 
Quanto ao burnout, este tem sido conceptualizado como “um estado de exaustão relacionada com o trabalho que ocorre entre os trabalhadores, que é caracterizada por um cansaço extremo, habilidade de regular processos cognitivos e emocionais reduzida, e distanciamento mental” (Schaufeli et al., 2020, p. 28). De acordo com Schaufeli et al. (2020), estas dimensões do burnout são acompanhadas ainda por humor deprimido e sintomatologia não específica de angústia psicológica e queixas psicossomáticas. O burnout tem sido associado a (1) maior absentismo e intenções de deixar o emprego (Maslach et al., 2001); (2) menor produtividade, satisfação no trabalho e comprometimento para com a organização (Maslach et al., 2001; Maslach & Leiter, 2016) e (3)  menor eficácia no trabalho e precipitação de efeitos negativos em termos da saúde mental do trabalhador como ansiedade, diminuição da autoestima e depressão (Maslach et al., 2001).
Clima Organizacional face à comunidade LGBT e Burnout
	A literatura tem evidenciado a existência de uma relação negativa entre clima organizacional e burnout (e.g., Lan et al., 2020; Pecino et al., 2019; Tsukamoto et al., 2021). No entanto, parece haver poucos estudos que se debrucem sobre o impacto específico do clima organizacional face à comunidade LGBT no burnout. Singh e O’Brien (2020) reportam que maior incivilidade e um clima de trabalho menos inclusivo para pessoas LGBT se encontram associados a um aumento do burnout. Rabelo e Cortina (2014) referem que trabalhadores em climas de assédio a pessoas LGBQ apresentam maiores níveis de burnout, traduzidos por maiores níveis de exaustão e menores níveis de motivação e identificação com o trabalho que desenvolvem.
[bookmark: _Hlk116566429][bookmark: _Hlk116566387] Clima Organizacional face à comunidade LGBT e Qualidade de Vida no Trabalho
	A literatura tem apresentado evidências para a existência de uma relação positiva entre o clima organizacional experienciado pelos trabalhadores e a sua QdVT, com implicações no bem-estar, produtividade e satisfação no local de trabalho (Ahrens et al., 2020). Allan et al. (2015) referem que um clima de suporte a trabalhadores lésbicas, gays e bissexuais (LGB) é preditor de uma maior satisfação com o trabalho e, indiretamente, maior satisfação com a vida. Itzkovich et al. (2020) indicam, por exemplo, que quando o clima organizacional, especificamente um clima não ético, é percepcionado por enfermeiros de forma negativa, estes reportam menor QdVT. Também um clima organizacional discriminatório de trabalhadores pertencentes a minorias sexuais pode influenciar a percepção de QdVT (Mendes & Pereira, 2021). 
	Uma vez que grande parte dos trabalhadores pertencentes a minorias sexuais trabalha em locais heteronormativos, que podem ter um clima discriminatório (Miner & Costa, 2018), este pode influenciar, por exemplo, a decisão do trabalhador assumir a sua orientação sexual no local de trabalho (Holman et al., 2021; Thuillier et al., 2021; Wax et al., 2018) levando a consequências negativas para a autoestima, autoconfiança profissional e estresse ocupacional (Cech & Pham, 2017) dos trabalhadores e riscos significativos na sua saúde mental e QdVT (Webster et al., 2018).

Qualidade de Vida no Trabalho e Burnout
Uma relação negativa entre a QdVT e o burnout tem sido evidenciada pela literatura (Casida et al., 2019; Çelmeçe & Menekay, 2020; Srivastava et al., 2019). Desequilíbrios entre o indivíduo e diferentes áreas de trabalho como, por exemplo, o controlo no trabalho, a sua carga, recompensas e valores, podem afetar o burnout experienciado pelos trabalhadores e, consequentemente, afetar o seu desempenho, comportamento social e bem-estar pessoal (Maslach & Leiter, 2016). Esta associação negativa parece indicar que uma melhoria na QdVT pode ser um fator de diminuição de burnout nos trabalhadores. De facto, Permarupan et al. (2021), num estudo realizado com enfermeiros na Malásia, reportam que condições de trabalho seguras e saudáveis, a integração social no trabalho e a relevância social do mesmo (elementos ligados à QdVT) podem reduzir significativamente a despersonalização destes profissionais. Outro estudo, também realizado com enfermeiros da Malásia, indica que dimensões da QdVT como a integração social no trabalho, a relevância social do trabalho e o trabalho e o tempo de vida total reduzem significativamente a exaustão emocional (Permarupan et al., 2020).  Um estudo realizado com professores do ensino primário e secundário na China reporta que o estresse no trabalho se encontra positivamente relacionado com os seus níveis de burnout (Zhao et al., 2022). Esta mesma relação tem sido reportada por diversos estudos com populações variadas (Çelmeçe & Menekay, 2020; De Francisco et al., 2016; Smith et al., 2018; Tziner et al., 2015; Wen et al., 2020). A investigação recente apresenta ainda evidência do conflito trabalho-família (uma dimensão da QdVT) enquanto preditor do burnout (Smith et al., 2018; Zhao et al., 2022). Estes resultados enfatizam a importância que a QdVT e as suas dimensões têm na discussão da problemática da sintomatologia de burnout.
Objetivos e Hipóteses
	Apesar da relação que se vem encontrando na literatura entre clima organizacional e burnout, parece existir uma quantidade reduzida de estudos que procurem abordar como é que o clima organizacional face à comunidade LGBT pode impactar os níveis de burnout. Face a esta lacuna e considerando a forte relação que se vem encontrando entre QdVT e burnout, o presente estudo apresenta como objetivos: (1) Analisar a relação entre o Clima Organizacional face às pessoas LGBT e a síndrome de Burnout; (2) Analisar a relação entre o Clima Organizacional face às pessoas LGBT e a QdVT; (3) Analisar a relação entre a QdVT e a síndrome de Burnout; (4) Analisar o papel mediador da QdVT na relação entre o Clima Organizacional face às pessoas LGBT e a síndrome de Burnout; (5) Comparar os níveis de Burnout, percepção da QdVT e do Clima Organizacional face às pessoas LGBT em função da orientação sexual.
	Considerando a literatura consultada, coloca-se em hipótese que (H1) Um Clima Organizacional inclusivo face às pessoas LGBT tem um impacto significativo negativo no Burnout; (H2) Um Clima Organizacional inclusivo face às pessoas LGBT tem um impacto significativo positivo na QdVT; (H3) O aumento da QdVT tem um impacto significativo negativo no Burnout; (H4) A QdVT é mediadora da relação entre o Clima Organizacional face às pessoas LGBT e o Burnout.
	A Figura 1 esquematiza o modelo de mediação proposto.
Figura 1
[image: ]Modelo de Mediação entre Clima Organizacional face às pessoas LGBT, QdVT e Burnout

Método
Participantes
O presente estudo é constituído por 256 participantes, pertencentes à população ativa, com idades compreendidas entre os 20 e os 70 anos de idade (M = 38.87; DP = 11.330). A média do tempo de experiência profissional na função atual é de 122.78 meses (DP = 125.27), com uma carga horária semanal média de 38.88 horas (DP = 13.54). 	Na Tabela 1 são sistematizadas as principais características sociodemográficas da amostra.
[bookmark: _Hlk117097386]Tabela 1
Características Sociodemográficas da amostra
	
	
	Frequência (n)
	Percentagem Válida (%)

	Género
	Homem
	110
	43.8

	
	Mulher
	141
	56.2

	Orientação Sexual
	Heterossexual
	147
	57.4

	
	Homossexual
	64
	25

	
	Bissexual
	37
	14.5

	
	Pansexual
	6
	2.3

	
	Assexual
	2
	.8

	Nacionalidade
	Portuguesa
	156
	61.2

	
	Brasileira
	96
	37.6

	
	Outra
	3
	1.2

	País onde vive
	Portugal
	164
	64.1

	
	Brasil
	92
	35.9

	Estado Marital
	Solteiro/a
	115
	44.9

	
	Casado/a
	72
	28.1

	
	União de Facto
	49
	19.1

	
	Divorciado/a-Separado/a
	19
	7.4

	
	Viúvo/a
	1
	.4

	Habilitações Académicas
	Até 9 anos de escolaridade
	7
	2.7

	
	Até 12 anos de escolaridade
	34
	13.3

	
	Licenciatura
	76
	29.7

	
	Pós-graduação ou Mestrado
	88
	34.4

	
	Doutoramento
	46
	18

	
	Outra
	5
	2

	Local de Residência
	Pequeno Meio Rural
	13
	5.1

	
	Grande Meio Rural
	21
	8.2

	
	Pequena Cidade
	106
	41.4

	
	Grande Cidade
	113
	44.1

	
	Outro
	3
	1.2

	Estatuto Socioeconómico
	Baixo
	9
	3.5

	
	Baixo-médio
	57
	22.3

	
	Médio
	153
	59.8

	
	Médio-alto
	33
	12.9

	
	Alto
	4
	1.6

	Situação Profissional
	Trabalhador/a-estudante
	43
	16.8

	
	Trabalhador/a por conta própria
	33
	12.9

	
	Trabalhador/a por conta de outrem
	176
	68.8

	
	Outra
	4
	1.6

	Natureza da Organização
	Pública
	104
	40.6

	
	Privada
	145
	56.6

	
	Pública e Privada
	7
	2.7

	Setor de Atividade
	Primário
	6
	2.3

	
	Secundário
	23
	9

	
	Terciário
	227
	88.7

	Dimensão da Organização
	Até 10 pessoas
	55
	21.6

	
	11 a 250 pessoas
	80
	31.4

	
	251 a 500 pessoas
	25
	9.8

	
	Mais de 501 pessoas
	95
	37.3



Instrumentos
Questionário Sociodemográfico. Um Questionário Sociodemográfico foi utilizado com o objetivo de caracterizar a amostra do presente estudo, incluindo as variáveis apresentadas na Tabela 1.
[bookmark: _Hlk106640204]Burnout Assessment Tool (BAT). Composto por 22 itens avaliados numa escala de Likert que varia entre 1 (Nunca) e 5 (Sempre), o objetivo do BAT é avaliar quatro sintomas centrais que incorporam o burnout: a exaustão (EX) que está associada a uma perda grave de energia que leva à sensação de esgotamento físico e mental; o comprometimento emocional (CE) que se manifesta através de reações emocionais graves e da sensação de ser dominado pelas emoções; o comprometimento cognitivo (CC) que se manifesta num mau desempenho cognitivo, problemas de memória e déficits de atenção e concentração; e a distância mental (DM) caracterizada por uma forte relutância ou aversão ao trabalho. Através da soma das médias destes quatro sintomas centrais é ainda possível averiguar o score total de burnout (Schaufeli et al., 2020). No presente estudo obteve-se uma consistência interna (α) de .908 para a escala EX, na DM obteve-se um α = .862, no CC um α = .850 e na componente de CE obteve-se um α = .890. A consistência interna da escala total (22 itens) foi de .946.
Work-Related Quality of Life Scale (WRQoLS). A QdVT foi avaliada através da WRQoLS. Este instrumento é composto por 23 itens e um item adicional que é usado para medir a validade e confiabilidade dos restantes itens. Os itens são respondidos através de uma escala de Likert que varia entre 1 (Discordo Totalmente) e 5 (Concordo Totalmente) e é constituído por 6 subescalas. O bem-estar geral (GWB) que avalia os sentimentos gerais de felicidade e satisfação com a vida, a interface casa-trabalho (HWI) que aborda questões relacionadas ao equilíbrio entre vida profissional e pessoal, a satisfação profissional (JCS) que aborda questões relacionadas com a satisfação com a profissão e carreira, o controlo no trabalho (CAW) que reflete o nível em que um trabalhador sente que pode exercer o que considera ser um nível apropriado de controlo no seu ambiente de trabalho, as condições de trabalho (WCS) que avalia a satisfação com as condições de trabalho, segurança e recursos disponíveis e o estresse no trabalho (SAW) que avalia as perceções do indivíduo em relação a pressões excessivas e/ou níveis indevidos de estresse no trabalho. Destaca-se o facto de os itens da subescala SAW serem invertidos, pelo que a interpretação da subescala deve considerar esta operação (i.e., uma maior pontuação significa menor estresse no local de trabalho). Através da soma das médias de cada uma das subescalas é possível obter o valor geral da QdVT (Easton & Laar, 2018). No presente estudo, o GWB apresenta um α = .911, a HWI um α = .801, a JCS um α = .825, o CAW um α = .703, as WCS um α = .832 e o SAW uma consistência interna de .795. No seu geral, para os 23 itens, a consistência interna do instrumento neste estudo é de .935.
Lesbian, Gay, Bisexual, and Transgendered Climate Inventory (LGBTCI). O clima organizacional face à comunidade LGBT foi avaliado através do LGBTCI. Este instrumento é composto por 20 questões que medem aspetos formais e informais do clima organizacional através de uma escala de Likert de 1 (Nada Verdadeiro) a 4 (Totalmente Verdadeiro). A pontuação global varia entre os 20 e os 80 pontos (Liddle et al., 2004), com pontuações mais elevadas a indicar um clima organizacional mais inclusivo perante a comunidade LGBT (Thuillier et al., 2021). A consistência interna obtida foi de .951 e a pontuação média da escala obtida pelos participantes foi de 57.8.
Procedimento 
Os dados foram recolhidos no âmbito do projeto Hephaestus – “Saúde Ocupacional, Riscos Psicossociais e Fatores Preventivos em Organizações”, através de um questionário online, entre outubro de 2020 e janeiro de 2021. O questionário foi disseminado através de mailing lists e redes sociais (e.g., Facebook e WhatsApp). Os participantes foram informados dos objetivos do projeto, a duração aproximada da participação. Foi garantida a confidencialidade e anonimato de todos os participantes. Antes de iniciarem o preenchimento do questionário os participantes tiveram de aceitar o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE). Face aos objetivos do presente estudo, foram eliminados todos os participantes menores de 18 anos e os participantes não pertencentes à população ativa.
Análise dos Dados
Os dados foram inseridos no SPSS© versão 28, tendo sido selecionados os 109 participantes trabalhadores pertencentes a minorias sexuais. Os restantes 147 participantes heterossexuais (57.4% da amostra do estudo) foram selecionados de forma aleatória a partir da base de dados existente. Os dados foram submetidos a análises estatísticas descritivas e de dispersão, de correlação (coeficiente de correlação de Pearson), teste da diferença entre médias amostrais (teste T-Student para amostras independentes) e à regressão linear simples. Para efeitos de comparação entre grupos, em função da orientação sexual, foi criada uma variável dicotómica que permitisse a distinção entre os participantes heterossexuais e os participantes com outra orientação sexual. Para a elaboração do modelo de mediação foi ainda utilizado o programa PROCESS versão 4.0 para o SPSS. No caso do teste T-Student, tendo em consideração a literatura consultada e as recomendações existentes (Ludbrook, 2013), optou-se por considerar o valor de p unilateral no caso do burnout e da QdVT e o valor de p bilateral no caso do clima organizacional face às pessoas LGBT.  
Considerações Éticas
Os princípios éticos foram respeitados, tendo o estudo sido aprovado pela Comissão de Ética da Universidade da Beira Interior, Covilhã, Portugal (n.º CEUBI-Pj-2020-088). 
Resultados
As estatísticas descritivas dos instrumentos utilizados (média, mediana, desvio-padrão, mínimo e máximo) podem ser observadas na Tabela 2.

Tabela 2
Estatísticas descritivas e de dispersão do BAT, WRQoLS e LGBTCI na amostra
	
	M
	Mdn
	DP
	Mínimo
	Máximo

	BAT
	2.49
	2.45
	.63
	1.23
	4.73

	WRQoLS
	3.31
	3.39
	.70
	1.25
	4.97

	LGBTCI
	2.88
	2.88
	.67
	1
	4


Nota. BAT = Burnout Assessment Tool; WRQoLS = Work-Related Quality of Life Scale; LGBTCI = Lesbian, Gay, Bisexual and Transgendered Climate Inventory

Verificou-se que o burnout apresenta uma correlação negativa significativa quer com a QdVT (r = -.648, p < .01) quer com o clima organizacional face à comunidade LGBT (r = -.246, p < .01). Observou-se também que o clima organizacional face à comunidade LGBT tem uma correlação positiva significativa com a QdVT (r = .417, p < .01). A Tabela 3 apresenta os dados em maior detalhe.
	Quanto à comparação entre grupos, foram analisados os níveis de burnout (através das pontuações gerais do BAT e suas subescalas), percepção da QdVT (através das pontuações gerais do WRQoLS e suas subescalas) e do clima organizacional face às pessoas LGBT (através da pontuação global do LGBTCI) em função da orientação sexual dos participantes. Os resultados podem ser observados na Tabela 4.
[bookmark: _Hlk113739574]	Para testar a H1 foi utilizado um modelo de regressão linear simples considerando o clima enquanto preditor do burnout. Verificou-se um coeficiente de regressão de -.233 (t = -4.048, p < .001) não se rejeitando, assim, a H1. Para testar as restantes hipóteses de investigação foi realizado um modelo de mediação. Como pode ser observado na Figura 2, o clima organizacional face à comunidade LGBT tem um impacto positivo significativo na QdVT (a = .435, p < .001). Por sua vez, a QdVT prediz de forma negativa e significativa o burnout (b = -.596, p < .001), não se rejeitando as hipóteses H2 e H3, respetivamente. Constata-se também que o efeito do clima organizacional face à comunidade LGBT no burnout, por meio da QdVT é de -.260 (95%IC -.349, -.171) não se rejeitando, assim, a hipótese H4. Quando o mediador é considerado, o efeito direto do clima organizacional sobre o burnout não é significativo (c’ = .027; p = .588). O clima face às pessoas LGBT e a QdVT explicam 42% da variância do burnout.
Discussão
O presente estudo procurou descrever e analisar as relações existentes entre o clima organizacional face às pessoas LGBT, a QdVT e o burnout numa amostra de trabalhadores a residir em Portugal e no Brasil. Adicionalmente, procurou-se analisar o papel mediador da QdVT na relação entre o clima organizacional face às pessoas LGBT e a síndrome de burnout. 
Primeiramente, verificou-se que a comunidade LGBT apresenta significativamente maiores níveis de burnout e uma percepção mais negativa da sua QdVT relativamente aos participantes heterossexuais. Não sendo as diferenças estatisticamente significativas, esta comunidade também apresenta uma percepção menos inclusiva do clima face às pessoas LGBT. 
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Tabela 3
Correlações entre as variáveis em estudo
	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	14
	15
	16

	1-IDA
	1
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	2-HBA
	.161*
	1
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	3-EST
	.257**
	.276**
	1
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	4-EXP
	.725**
	.189**
	.265**
	1
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	5-Burnout
	-.162**
	.020
	-.168**
	-.078
	1
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	6-EX
	-.120
	-.016
	-.142*
	-.037
	.883**
	1
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	7-DM
	-.096
	-.006
	-.135*
	-.069
	.785**
	.648**
	1
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	8-CC
	-.222**
	.041
	-.178**
	-.138*
	.827**
	.626**
	.581**
	1
	
	
	
	
	
	
	
	

	9-CE
	-.107
	.056
	-.134*
	-.042
	.796**
	.586**
	.491**
	.649**
	1
	
	
	
	
	
	
	

	10-QdVT
	.040
	-.102
	.203**
	.081
	-.648**
	-.645**
	-.626**
	-.499**
	-427**
	1
	
	
	
	
	
	

	11-CAW
	.066
	.055
	.188**
	.087
	-.285**
	-.260**
	-.325**
	-.287**
	-.145*
	.589**
	1
	
	
	
	
	

	12-JCS
	.068
	-.049
	.220**
	.137*
	-.561**
	-.520**
	-.619**
	-.475**
	-.364**
	.850**
	.626**
	1
	
	
	
	

	13-GWB
	.091
	-.062
	.215**
	.103
	-.626**
	-.592**
	-.569**
	-.492**
	-.485**
	.787**
	.386**
	.733**
	1
	
	
	

	14-HWI
	.004
	-.083
	.106
	.071
	-.492**
	-.503**
	-.481**
	-.369**
	-.331**
	.835**
	.367**
	.608**
	.564**
	1
	
	

	15-WCS
	-.067
	-.233**
	.108
	-.005
	-.484**
	-.501**
	-.463**
	-.372**
	-.308**
	.842**
	.353**
	.656**
	.569**
	.742**
	1
	

	16-SAW
	.035
	-.068
	.107
	.002
	-.478**
	-.521**
	-.397**
	-.287**
	-.298**
	.623**
	.067
	.327**
	.364**
	.454**
	.457**
	1

	17-Clima LGBT
	-.095
	-.075
	.015
	-.060
	-.246**
	-.229**
	-.303**
	-197**
	-.133*
	.417**
	.261**
	.367**
	.245**
	.388**
	.375**
	.247**


[bookmark: _Hlk115275960]Nota. IDA = idade; HBA = habilitações académicas; EST = estatuto socioeconómico; EXP = experiência profissional; EX = exaustão; DM = distância mental; CC = comprometimento cognitivo; CE = comprometimento emocional; QdVT = qualidade de vida no trabalho; CAW = controlo no trabalho; JCS = satisfação profissional; GWB = bem-estar geral; HWI = interface casa-trabalho; WCS = condições de trabalho; SAW = estresse no trabalho; Clima LGBT = clima organizacional face à comunidade LGBT.
* p < .05; ** p < .01


[bookmark: _Hlk117098494]Tabela 4
[bookmark: _Hlk114163415]Diferenças, em função da orientação sexual, dos níveis de Burnout, percepção de QdVT e Clima
	[bookmark: _Hlk117092308]
	n
	M
	DP
	t(df)
	p
	Cohen’s d

	BAT
	
	
	
	
	
	

	Heterossexual
	147
	2.38
	.58
	-2.96(211.36)
	.002*
	-.383

	LGBT
	109
	2.62
	.68
	
	
	

	EX
	
	
	
	
	
	

	Heterossexual
	147
	2.71
	.67
	-1.99(209.85)
	.024*
	-.257

	LGBT
	109
	2.90
	.78
	
	
	

	DM
	
	
	
	
	
	

	Heterossexual
	147
	1.88
	.77
	-1.84(213.55)
	.033*
	-.238

	LGBT
	109
	2.08
	.89
	
	
	

	CC
	
	
	
	
	
	

	Heterossexual
	147
	2.29
	.65
	-2.29(205.38)
	.011*
	-.298

	LGBT
	109
	2.50
	.79
	
	
	

	CE
	
	
	
	
	
	

	Heterossexual
	147
	2.35
	.76
	-2.96(219.94)
	.002*
	-.379

	LGBT
	109
	2.65
	.84
	
	
	

	WRQoLS
	
	
	
	
	
	

	Heterossexual
	147
	3.38
	.63
	1.88(254)
	.031*
	.238

	LGBT
	109
	3.22
	.77
	
	
	

	CAW
	
	
	
	
	
	

	Heterossexual
	147
	3.52
	.85
	.23(226.04)
	.409
	.029

	LGBT
	109
	3.49
	.89
	
	
	

	JCS
	
	
	
	
	
	

	Heterossexual
	147
	3.55
	.73
	1.55(218.59)
	.061
	.199

	LGBT
	109
	3.40
	.81
	
	
	

	GWB
	
	
	
	
	
	

	Heterossexual
	147
	3.44
	.83
	2.79(218.95)
	.003*
	.357

	LGBT
	109
	3.13
	.92
	
	
	

	HWI
	
	
	
	
	
	

	Heterossexual
	147
	3.44
	.93
	1(211.51)
	.160
	.129

	LGBT
	109
	3.32
	1.09
	
	
	

	WCS
	
	
	
	
	
	

	Heterossexual
	147
	3.49
	.89
	2.15(254)
	.016*
	.272

	LGBT
	109
	3.23
	1.07
	
	
	

	SAW
	
	
	
	
	
	

	Heterossexual
	147
	2.84
	1
	.78(254)
	.217
	.099

	LGBT
	109
	2.74
	1.17
	
	
	

	LGBTCI
	
	
	
	
	
	

	Heterossexual
	147
	2.94
	.58
	1.75(254)
	.081ns
	.221

	LGBT
	109
	2.79
	.75
	
	
	


Nota. BAT = Burnout Assessment Tool; EX = exaustão; DM = distância mental; CC = comprometimento cognitivo; CE = comprometimento emocional; WRQoLS = Work-Related Quality of Life Scale; CAW = controlo no trabalho; JCS = satisfação profissional; GWB = bem-estar geral; HWI = interface casa-trabalho; WCS = condições de trabalho; SAW = estresse no trabalho; LGBTCI = Lesbian, Gay, Bisexual and Transgendered Climate Inventory
* p < .05, unilateral; ns = não significativo, bilateral


Figura 2
[image: ]Efeito mediador da QdVT na relação entre Clima Organizacional face às pessoas LGBT e Burnout
Em maior detalhe, os participantes LGBT reportaram maiores níveis de exaustão nos seus locais de trabalho, bem como menor interesse e entusiasmo pelo trabalho que desenvolvem, apresentando uma pior performance cognitiva e reportando maior insatisfação com as suas condições de trabalho. Além disso, as diferenças significativas de maior magnitude revelam que os participantes LGBT também apresentam níveis de bem-estar mais baixos e maiores sentimentos de frustração e tristeza nos seus locais de trabalho. Estes resultados reforçam a noção já encontrada na literatura de que interações negativas no local de trabalho levam a consequências na saúde e QdVT dos trabalhadores LGBT (Singh & O’Brien, 2020; Velez et al., 2013; Webster et al., 2018). 
Em segundo lugar, este estudo fornece evidência de que um clima inclusivo face às pessoas LGBT tem um impacto significativo negativo no burnout, pelo que quanto mais inclusivo este for, menores serão os níveis de burnout nos trabalhadores. Este parece ser um dos primeiros estudos a analisar o valor preditivo deste tipo de clima na sintomatologia de burnout experienciada pelos trabalhadores. No entanto, estudos prévios (Rabelo & Cortina, 2014; Singh & O’Brien, 2020) já demonstravam a existência de uma correlação negativa significativa entre este tipo de clima e o burnout, bem como o facto de que a ausência de um clima organizacional inclusivo a minorias sexuais resulta em prejuízos no bem-estar dos trabalhadores (Miner & Costa, 2018).
[bookmark: _Toc109399842]Os resultados indicam também que um clima de maior suporte à comunidade LGBT tem um impacto significativo positivo na QdVT pelo que quanto mais inclusivo for o clima, maior será a percepção de QdVT. Este resultado vai ao encontro de estudos anteriores, onde se verificou que o clima organizacional pode ter um impacto na QdVT  e satisfação no trabalho (Allan et al., 2015; Kim et al., 2019). 
	Em concordância com a investigação prévia (Ashrafi et al., 2018; Mercado et al., 2022; Sun et al., 2022), verificou-se um impacto significativo negativo da QdVT no burnout, o que nos diz que quanto maior for a percepção de QdVT, menores serão os níveis de burnout dos trabalhadores. 
Os resultados da análise do modelo de mediação demonstraram que os participantes com uma percepção de um clima mais inclusivo para com a comunidade LGBT reportaram melhor QdVT e, também, menores níveis de burnout. O modelo evidencia a importância que um clima inclusivo tem na redução do burnout revelando que o mesmo influenciou indiretamente os níveis de burnout através do seu efeito na QdVT. Considerando que esta amostra, quando comparada com valores médios obtidos noutras amostras ocidentais, revela níveis de sintomatologia de burnout oscilando entre moderados e elevados (Schaufeli et al., 2020), uma percepção ligeiramente inferior de QdVT (Easton & Laar, 2018) e uma percepção menos inclusiva do clima (Kwon & Hugelshofer, 2010; Singh & O’Brien, 2020), os resultados parecem indicar que a promoção de um clima de maior apoio face à comunidade LGBT não só é premente, como resultará na melhoria da QdVT dos trabalhadores. Esta melhoria, por sua vez, irá repercutir-se numa diminuição significativa da sintomatologia de burnout. Esta conclusão revela-se especialmente importante para a comunidade LGBT da presente amostra, atendendo a que reportaram pior percepção de QdVT e níveis superiores de burnout na comparação com os participantes heterossexuais. Parece assim ser crucial que ocorram melhorias no clima, tornando-o mais inclusivo, de modo a que estas se possam repercutir numa diminuição de danos/promoção da saúde dos trabalhadores.
O estudo demonstra que a promoção de um clima organizacional inclusivo pode ter impactos positivos diretos, tanto ao nível da satisfação e bem-estar no trabalho (aumentando a QdVT), como ao nível da saúde dos trabalhadores (reduzindo o burnout). Por sua vez, a QdVT reduz o burnout direta e indiretamente, mediando o efeito do clima. Considerando a diversidade de trabalhadores da amostra dos diferentes setores de atividade, os resultados contribuem para a reflexão da importância que a promoção de um clima organizacional inclusivo tem na QdVT e no burnout de todos os trabalhadores, acentuando o valor que a compreensão das relações existentes entre estas variáveis tem na promoção do bem-estar e saúde nos contextos de trabalho.
[bookmark: _Toc109399843]Várias implicações advêm do presente estudo. No que diz respeito à investigação, sendo este o primeiro estudo a trabalhar o presente modelo, torna-se importante testar o mesmo em populações trabalhadoras dos diferentes setores, dado que na presente amostra o setor terciário se encontra sobrerepresentado. Poderá ser também importante analisar o efeito moderador da orientação sexual nas relações testadas no presente modelo, de maneira a compreender até que ponto os resultados observados dependem da orientação sexual dos participantes.
Ao nível das implicações práticas, o presente estudo demonstra a importância de as organizações criarem um clima inclusivo para a comunidade LGBT. Para tal, torna-se importante a criação e implementação de medidas de diversidade explícitas que garantam a intolerância contra o desrespeito e discriminação de qualquer trabalhador. A promoção da consciencialização da importância da diversidade, a apreciação da diferença de cada indivíduo, a promoção da interação com respeito e confiança entre os trabalhadores, a penalização de comportamentos hostis para com qualquer trabalhador e a valorização explícita dos trabalhadores pelo seu trabalho, sem julgamentos face à sua orientação sexual, podem ser medidas utilizadas para melhorar o clima face à comunidade LGBT. Paralelamente, o reforço da importância da saúde mental dos trabalhadores através de medidas como estimular a frequência de formações e workshops referentes a este tópico, a promoção da comunicação e fornecimento de feedback entre os elementos da organização, o incentivo para o estabelecimento de metas de trabalho e a promoção de horários flexíveis poderá melhorar o bem-estar dos trabalhadores, ajudar no equilíbrio entre as suas vidas pessoais e profissionais e reduzir os seus níveis de estresse no trabalho. Através de tudo isto, será possível melhorar os indicadores da QdVT dos trabalhadores o que, em última instância, resultará numa diminuição da sintomatologia de burnout e na promoção da saúde dos mesmos. 
São limitações deste estudo a recolha de dados online, excluindo assim deste estudo trabalhadores que não saibam trabalhar com tecnologias e/ou não tenham acesso às mesmas. Este tipo de recolha impede ainda o auxílio imediato ao participante em caso de dúvida no preenchimento das questões. Para além disso, o facto de ser um estudo transversal impossibilita o estabelecimento de relações causais. É importante também destacar que a presente amostra foi selecionada por conveniência pelo que não é possível generalizar os resultados à população portuguesa e/ou brasileira. Ressalta-se também o facto de no modelo de mediação não poderem ser consideradas as dimensões da QdVT e do burnout, o que faz com se perca alguma da riqueza explicativa proveniente da multidimensionalidade das variáveis.
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