hiociacion de @x}ﬁkymf de Dverte Rieo

PO Box 363435 San Juan, Puerto Rico 00936-3435
Tel. 787.751.7100 Fax 787.758.6467
www.asppr.net E-mail: info@asppr.net

Revista Puertorriqueina de Psicologia
Volumen 20, 2009



Revista Puertorriquefia de Psicologia COPYRIGHT © Asociacion de
Vol. 20, 2009 Psicologia de Puerto Rico

Saliendo del closet en el trabajo: La
relacion entre el manejo de la identidad
sexual, heterosexismo organizacional
percibido, actitudes de trabajo y
bienestar psicologico' °

Ernesto Rosario-Hernandez
Escuela de Medicina de Ponce

Lillian V. Rovira Millan
Universidad de Puerto Rico en Cayey

Carlos F. Luna Cruz
Escuela de Medicina de Ponce

Miguel Neris
Universidad del Turabo

Gustavo Acevedo
Universidad Interamericana de Puerto Rico

Resumen

El proposito de la presente investigacion fue examinar la relacion entre
el manejo de la identidad sexual en el trabajo, el heterosexismo orga-
nizacional percibido, las actitudes de trabajo y el bienestar psicoldgico.
La muestra estuvo compuesta por 110 empleados, de los cuales un
65.5% (72) fueron hombres y 29.0% (32) fueron mujeres. Un 70.0%
(77) se identific6 como homosexual, un 20% (22) como lesbiana y un

' Nota: Este articulo fue sometido a evaluacion el 5 de diciembre de 2008 y

aceptado para publicacion el 7 de junio de 2009.

Parte de esta investigacion fue presentada en la 54 Convencidon Anual de la
Asociacion de Psicologia de Puerto Rico: “Controversias, Retos y Aplicaciones de las
Préacticas Psicologicas Basadas en la Evidencia en Puerto Rico”, 25 al 27 de octubre
de 2007, Pichi’s Hotel & Convention Center, Guayanilla, Puerto Rico. Para
comunicarse con los autores pueden escribir a cualquiera de los siguientes correos
electrénicos: erosario@psm.edu o Irovira@cayey.upr.edu
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IDENTIDAD SEXUAL EN EL TRABAJO

9.1% (10) como bisexual. La educacién promedio fue igual a 15.76
afios de educacion y un 86% (95) de la muestra estuvo entre las edades
de 21 a 45 afios de edad. Los resultados sugieren que el manejo de la
identidad sexual en el trabajo influye en las actitudes de trabajo y en el
bienestar psicologico. Por otro lado, el heterosexismo organizacional
percibido parece influir en las actitudes de trabajo, pero no en el bien-
estar psicologico. Discutimos las implicaciones de estos resultados.

Palabras claves: identidad sexual, heterosexismo, actitudes de
trabajo, bienestar psicologico

Abstract

The purpose of the study was to examine the relationship between
sexual identity management at work, perceived organizational
heterosexism, job attitudes, and psychological well-being. The sample
was composed by 110 employees of whom 65.5% (72) were men and
29.0% (32) women. Seventy percent (77) identified as gay, 20% (22)
as lesbian, and 9.1% (10) as bisexual. The average education was
15.76 years and 86% (95) of the sample had between 21 and 45 years
of age. Results suggest that sexual identity management at work
influences job attitudes and psychological well-being. On the other
hand, perceived organizational heterosexism seems to influence job
attitudes but not psychological well-being. Implications of these
results are discussed.

Keywords: sexual identity, heterosexism, job attitudes, psychological
well-being

El propésito de la presente investigacion fue examinar la rela-
cion entre el manejo de la identidad sexual en el trabajo, el heterosexis-
mo organizacional percibido, actitudes de trabajo y bienestar psicolo-
gico de los empleados que se identifican como lesbiana, gay, bisexual,
transgénero y/o transexual (LGBT). Herek (1991) indica que la hosti-
lidad institucional y personal hacia las personas que se identifican
como LGBT en Estados Unidos hoy en dia, parece ser un hecho indis-
cutible. A nivel cultural, la homosexualidad se mantiene estigmatizada
a través de politicas institucionales.

Mas alla, Herek (1991) plantea que un niimero sustancioso de
personas heterosexuales posee actitudes hacia las personas LGBT con-
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sistente con esta hostilidad institucionalizada. Afiade que dos terceras
partes del pueblo estadounidense parecen condenar la homosexualidad
y la consideran como inmoral o como un pecado. Ademas, existen esta-
dounidenses que rechazan a las personas homosexuales en el plano
personal. Herek apoya su planteamiento con la encuesta que el Centro
Roper de la Universidad de Connecticut llevo a cabo (1987; citado en
Herek, 1991), en la que encontré que un 25% de las personas partici-
pantes objetaban vigorosamente trabajar con una persona homosexual
y otro 27% preferia no hacerlo; solamente un 47% sefiald6 que no ten-
dria inconveniente en trabajar con un homosexual. No obstante,
Rosario-Hernandez, Rovira Millan, Padovani, Méndez & Rivera
(2008) encontraron que los empleados y empleadas que conocen y tie-
nen una relacion cercana con una persona perteneciente a una minoria
sexual parecen manifestar actitudes mas favorables hacia este grupo.

Manejo de la identidad sexual en el lugar de trabajo

Cain (1991) sugiere que las personas LGBT se someten a un
proceso prolongado de vida acerca de su preferencia e identidad
sexual; esto es, sabiendo ya del potencial de estigmatizacion del cual
pueden ser victimas desde el comienzo de su definicion como LGBT.
Las dos formas basicas que tienen las personas LGBT disponibles para
manejar informacion potencialmente dafiina acerca de su preferencia
sexual son dejarla saber u ocultarla; por supuesto, el manejo de esta
informacion potencialmente estigmatizante no es simple ni dicotomica.
Las personas LGBT no estan abiertas u ocultas, ya que esto es muy
dificil o imposible. El control de dicha informacién se forma por una
gran variedad de factores. Por lo tanto, el nivel de apertura de las per-
sonas LGBT va a variar de situacion en situacion.

Ragins & Wiethoff (2005) sefialan que los/as empleados que son
LGBT pueden utilizar varias estrategias para manejar su identidad
sexual. Woods (1993) ha identificado tres tacticas: a) construir o simu-
lar una vida de identidad heterosexual; b) utilizar una estrategia de evi-
tacion con la cual evitan el tema, al mantener un distanciamiento social
y aparentar ser asexual; y ¢) utilizar una estrategia integrativa en la cual
abiertamente revelan su identidad sexual a sus compafieros/as de traba-
jo.

La revelacion e integracion de la identidad sexual dentro de
todos los papeles sociales, incluyendo el papel de trabajador, se con-
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ceptualiza como la ctspide del desarrollo de la identidad para personas
LGBT y asi como también esencial en el ajuste psicosocial y el bienestar
psicologico en general (Gonsiorek & Rudolp, 1991; Jordan & Deluty,
1998; Morris, Waldo & Rothblum, 2001; Schmidt & Kurdek, 1987).
Rostosky & Riggle (2002) mencionan que revelar una identidad sexual
no heterosexual en el lugar de trabajo pudiera tener unos costos como
también unos beneficios.

Hay varios autores (Badgett, Donnolley & Kibe, 1992;
Bradford, Ryan & Rothblum, 1994; Croteau & Lark, 1995; Croteau &
von Destinon, 1994; Herek, 1995) que sefialan que revelar dicha iden-
tidad pudiera aumentar las probabilidades de ser discriminado, recibir
ataques verbales y fisicos e inclusive perder hasta el empleo. Otros pro-
ponen que también podria mejorar la satisfaccion, la productividad y la
lealtad (Day & Schoenrade, 1997). Podria ser que una persona que se
sienta segura con su identidad sexual y no esconda su orientacion
sexual, fuera a trabajar sin la preocupacion de estar cuidandose de lo
que dice o hace y, por lo tanto, concentrarse mas en el desempeno de
su trabajo.

Discriminacion en contra de personas lesbianas, gays,
bisexuales, transexuales y transgéneros

Existen autores (Button, Rienzo, & Waldo, 1997; Herschaft &
Mills, 2002; Van der Meide, 2000) que alegan que la discriminacion en
contra de empleados que son o parecen ser homosexuales es permitida
en la mayoria de los lugares de trabajo. En Estados Unidos, solamen-
te existen estatutos que tienen que ver con el trabajo, vivienda y servi-
cios, que prohiben la discriminacion en contra de personas LGBT en
dos estados (Wisconsin y Massachusetts), el Distrito de Columbia y
unas pocas municipalidades y jurisdicciones locales, tales como: San
Francisco, Chicago y Nueva York. De igual forma, no existe alguna
legislacion a nivel federal que prohiba la discriminacidén en contra de
las personas LGBT en asuntos de trabajo. Las cortes federales han dic-
taminado que la orientacién sexual no cumple con los requisitos para
que pueda ser una clase protegida bajo la legislacion federal de dere-
chos civiles. No obstante, en Puerto Rico existe una orden ejecutiva fir-
mada por el entonces gobernador Anibal Acevedo Vila, en la cual se
prohibe discriminar por la orientacion sexual del trabajador o trabaja-
dora en el servicio publico (Orden Ejecutiva 57, 2008).
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Croteau (1996) indic6 que para mediados de los afios 90 entre un
25 aun 66% de los empleados no heterosexuales habian experimenta-
do discrimen en sus lugares de trabajo, incluyendo la pérdida de sus
empleos por su orientacion sexual. De acuerdo con Gonsiorek y
Weinrich (1991), aunque los/as empleados/as LGBT constituian de un
cuatro a un 17% de la fuerza trabajadora, una proporciéon mayor que
otros grupos minoritarios, se le habia prestado poco interés a estudiar
el heterosexismo en los lugares de trabajo (Sears, 1997). Mas alla, la
orientacion sexual, contrario a la raza o el género, es generalmente
invisible (Ragins & Wiethoff, 2005). Welle & Button (2004) sefialan
que estos comportamientos discriminatorios no se dan en un vacio,
sino que se manifiestan dentro de un contexto provisto por la organiza-
cion, comunidad y sociedad de las cuales surgen. Por ejemplo, una
organizacion podria decidir darles libres unos dias especificos en el
periodo de Navidad a las personas heterosexuales casadas y presumir
que las no casadas o pertenecientes a una minoria sexual no tienen a
una persona afectiva importante con quien compartir dicho dia.

Heterosexismo organizacional percibido

Herek (1990, 1993) define heterosexismo como un sistema ideo-
logico que niega, denigra y estigmatiza cualquier forma de comporta-
miento no heterosexual, ya sea de identidad, relacion o comunidad.
Simoni & Walters (2001) sugieren que este término refleja la creencia
de que la heterosexualidad es la tnica orientacion sexual legitima; por
lo tanto, no se hace necesario reconocer cualquier otra alternativa. Por
otro lado, el uso del término heterosexismo resalta también los parale-
lismos entre los sentimientos anti-homosexuales con otras formas de
prejuicio tales como: racismo, antisemitismo y sexismo.

Herek (1990) sefiala que en las sociedades occidentales etique-
tan a las personas en categorias socioeroticas, basadas en lo que hacen
sexualmente. De esta forma, se define a las personas basicamente
como heterosexuales, homosexuales, bisexuales o asexuales. Mas alla,
existen autores quienes sefialan que la categoria de heterosexual es cla-
ramente valorada como positiva, mientras que cualquiera otra es valo-
rada como negativa; lo cual se puede ver reflejado en todos los aspec-
tos de la sociedad (Deitch, Butz & Brief, 2004).

Varios autores (Glick & Fiske, 1996; McConahay, 1986) expli-
can que las expresiones evidentes de racismo y sexismo son menos
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aceptadas en los ultimos afios; pero, no asi las expresiones obvias de
heterosexismo, las cuales parecen no tener esa disminuciéon que han
tenido el racismo y el sexismo (Herek, 1989; Nardi & Bolton, 1991).
Temprano, en la década de 1990, Caudron (1995) sefialaba que ya
todas las personas en la América Corporativa sabian que no era acep-
tado hacer comentarios sexistas o racistas; no obstante, esto no ha
incluido al grupo de personas LGBT en el lugar de trabajo. Caudron
anade que las organizaciones no se pueden dar el lujo de permitir que
estas actitudes contintien, ya que ignorar los asuntos relacionados a las
personas LGBT podria afectar la efectividad de las organizaciones al
limitar su capacidad para atraer empleados/as talentosos/as de esa
minoria, e inclusive llevarles a perder los que ya tienen en némina.

Kilianski (2003) sefiala que las actitudes hacia las personas
LGBT, especialmente por parte de hombres heterosexuales, se mantie-
nen como un problema muy serio en la sociedad contemporanea.
Afiade que cambiar estas actitudes es de suma importancia para el bien-
estar de la sociedad. El entendimiento de ese fenomeno psicologico
que subyace a estas actitudes es indispensable para la creacion de estra-
tegias eficaces en el cambio de éstas.

El manejo de la identidad sexual en el trabajo, el heterosexismo
organizacional percibido y las actitudes de trabajo

Varios investigadores (Chung, 2001; Ragins & Cornwell, 2001;
Waldo, 1999) han encontrado una relacion entre el heterosexismo en el
lugar de trabajo y actitudes hacia el trabajo, tales como: satisfaccion
laboral, distrés psicologico, compromiso organizacional y seleccion de
una carrera ocupacional. Mas alla, la percepcidn de discrimen en el tra-
bajo por la orientacion sexual estd asociada negativamente con las acti-
tudes de trabajo (Ragins & Cornwell, 2001).

Day & Schoenrade (1997) realizaron un estudio con un grupo de
estadounidenses de diferentes organizaciones, de los cuales 485 se
identificaron como gay y 259 como lesbiana, encontrando que los/as
empleados/as LGBT que estaban fuera del closet, tendian a manifestar
mas compromiso afectivo hacia sus organizaciones y a sentirse mas
satisfechos con sus trabajos. Ademads, percibieron mayor apoyo de la
gerencia alta en términos de sus derechos, menos ambigiiedad de roles,
conflictos de roles, y conflictos entre el trabajo y el hogar. También,
encontraron que no hubo diferencias significativas en las actitudes de
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trabajo entre los/as empleados/as LGBT y los/as heterosexuales.
Finalmente, obtuvieron un resultado inesperado en términos del com-
promiso necesario por parte de los/as empleados/as LGBT, ya que
¢stos manifestaron tener un mayor nivel del mismo. Dichos autores
explican que posiblemente esto se deba a que los empleados que toda-
via estan en el cldset, creen que su orientacion sexual limita las opor-
tunidades de trabajo en el mercado laboral y ven su trabajo actual como
lo Uinico que tienen, y con pocas opciones a conseguir otro.

Burke (1991) y Button (2001) encontraron, en sus respectivas
investigaciones, que los/as empleados/as LGBT que percibieron que se
les trataba justamente, estaban mas satisfechos/as con sus trabajos y
mas comprometidos/as con sus organizaciones. Por el contrario, los/as
que percibieron que no se les trataba justamente, estaban menos satis-
fechos/as con sus trabajos y menos comprometidos/as con sus organi-
zaciones.

El manejo de la identidad sexual en el trabajo, el heterosexismo
organizacional percibido y el bienestar psicologico

Varios investigadores (Szymanski, 2005; Lewis, Derlega,
Berndt, Morris & Rose, 2002; Lewis, Derlega, Griffin & Krowinski,
2003; Meyer, 1995; Ross, 1990) han encontrado que muchas personas
LGBT que han experimentado eventos heterosexistas, tales como pre-
juicio, hostigamiento, discriminacidn y violencia, muestran resultados
adversos con su salud tanto psicologica como fisica y también en
aspectos ocupacionales. Estas experiencias, que pueden resultar de
multiples formas, tienen un efecto profundo en la salud mental de las
personas (Szymanski, 2005). Varios investigadores han encontrado una
relacion significativa entre el estrés relacionado a asuntos de LGBT y
la sintomatologia depresiva (Lewis, Derlega, Berndt, Morris & Rose,
2002; Lewis, Derlega, Griffin & Krowinski, 2003; Meyer, 1995). De
igual forma, Ross (1990) sefiala que los eventos de vida, relacionados
a la estigmatizacion, se corresponden con el distrés emocional entre
hombres gay.

Por otro lado, Griffith & Hebl (2002) encontraron que las perso-
nas LGBT, todavia en el closet, presentan mas ansiedad en el lugar de
trabajo. De esta forma, las motivaciones fundamentales del ser huma-
no son la necesidad de pertenecer y tener apoyo social, y estas mismas
motivaciones juegan un papel importante en el lugar de trabajo
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(Baumeister & Leary, 1995; Griffith & Hebl, 2002; Leary, Springer,
Negel, Ansell & Evans, 1998).

El propdsito de la presente investigacion fue examinar la rela-
cion entre el manejo de la identidad sexual en el trabajo, el hetero-
sexismo organizacional percibido, actitudes de trabajo y bienestar psi-
colégico de las personas empleadas que se identifican como LGBT.
Los objetivos especificos fueron:

1. Describir las practicas y politicas organizacionales para las
minorias sexuales.

2. Examinar la relacion entre el manejo de la identidad sexual en

el lugar de trabajo y el heterosexismo organizacional percibi-
do.

3. Examinar la relacion entre el manejo de la identidad sexual en
el lugar de trabajo y las actitudes de trabajo (satisfaccion labo-
ral, compromiso organizacional, justicia organizacional y ciu-
dadania organizacional).

4. Examinar la relacion entre el manejo de la identidad sexual en
el lugar de trabajo y el bienestar psicologico (depresion y
ansiedad).

5. Examinar la relacidon entre el heterosexismo organizacional
percibido y las actitudes de trabajo (satisfaccion laboral, com-
promiso organizacional, justicia organizacional y ciudadania
organizacional).

6. Examinar la relacion entre el heterosexismo organizacional
percibido y el bienestar psicologico (depresion y ansiedad).

7. Examinar si existian diferencias significativas en uso de estra-
tegias de manejo de la identidad sexual y la orientacion sexual
de la persona participante.

Método

Participantes

En la presente investigacion participaron 110 participantes por
disponibilidad y autoidentificados/as como LGBT. Utilizamos la técni-
ca de bola de nieve para el reclutamiento y seleccion de los/as partici-
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pantes del estudio. Contactamos a varias personas que conociamos que
se identificaban como LGBT y éstas nos llevaron al reclutamiento de
otras. Ademas, le solicitamos permiso al duefio y administrador de un
teatro, el cual se especializa en presentar obras que tienen que ver con
los temas de homosexualidad, lesbianismo y bisexualismo, y en el cual
la mayoria de su asistencia pertenece a una minoria sexual, para que
antes de comenzar una funcidn invitdramos al publico a participar de
la investigacion.

Los/as participantes eran principalmente de género masculino, la
mitad (50%) informo6 tener menos de 30 afios de edad, dos terceras par-
tes (65%) informaron que eran solteros/as, casi una cuarta parte infor-
mo ingresos menores a cinco mil doélares y tres cuartas partes, menores
a 30,000.00 al afio. La Tabla 1 presenta la composicién sociodemogra-
fica de esta poblacion.

TABLA 1
Distribucion de Frecuencias de las Variables Sociodemograficas
Variable f %
Género
Masculino 72 65.5
Femenino 32 29.0
Edad
21-25 afios 28 25.5
26-30 afios 28 25.5
31-35 anos 11 10.0
36-40 anos 17 15.5
41-45 afios 11 10.0
46-50 afnos 6 5.5
51-55 anos 3 2.7
56 0 mas anos 4 3.6
Estado Civil
Soltero 76 69.1
Casado 11 10.0
Divorciado 10 9.1
Convive 10 9.1
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TABLA 1 (continuacion)

Variable f %
Ingreso Anual

$0-5 mil 17 15.5
$5,001-10 mil 9 8.2
$10,001-15 mil 12 10.9
$15,001-20 mil 12 10.9
$20,001-25 mil 15 13.6
$25,001-30 mil 15 13.6
$30,001-35 mil 7 6.4
$35,001-40 mil 4 3.6
$40,001-45 mil 3 2.7
$45,001-50 mil 3 2.7
$50,001-55 mil 2 1.8
$55,001-60 mil 2 1.8
$60,001-65 mil 1 0.9
$65,001 o mas 3 2.7

Con relacion a sus caracteristicas de empleo, mas de una terce-
ra parte (36%) informd que laboraba en el sector publico y casi la
mitad en el sector privado (45%). En cuanto a su condicion de empleo,
mas de dos quintas partes (43%) informaron ser permanentes. Dos ter-
ceras partes (66%) informaron que no eran gerenciales. Mas de dos
quintas partes (44%) indicaron llevar menos de cinco afios en su
empleo actual. La Tabla 2 ilustra las caracteristicas demograficas de
esta poblacion, relacionadas a las variables de empleo.
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TABLA 2
Distribucion de Frecuencias de las Variables de Empleo
Variable f %

Tipo de Empresa

Publica Estatal 40 36.4

Publica Federal 4 3.6

Privada 50 45.5

Negocio Propio 7 6.4
Tipo de Empleo

Permanente 47 42.7

Temporero 18 16.4
Tipo de Puesto

Gerencial 29 26.4

No Gerencial 73 66.4
Tiempo Trabajando

0-5 afios 48 43.6

6-10 anos 28 25.5

11-15 afos 13 11.8

16-20 afios 6 5.5

21-25 afios 5 4.5

26-30 afios 5 4.5

31 o mas afios 2 1.8

Finalmente, en cuanto a su orientacion sexual, la mayoria se
describiod a si misma como homosexual. La Tabla 3 presenta las carac-
teristicas de la muestra en cuanto a su orientacion sexual. Mas de dos
terceras partes (70%) de los/as participantes se identificaron principal-
mente como homosexuales y los/as restantes en las categorias de les-
biana (20%), bisexual (9%) y transexual (1%).

113



IDENTIDAD SEXUAL EN EL TRABAJO

TABLA 3

Distribucion de Frecuencias de la Orientacion Sexual de los
Participantes

Variable f %

Orientacion Sexual

Homosexual 77 70.0
Lesbiana 22 20.0
Bisexual 10 9.1
Transexual 1 0.9
Nota:n=110
Instrumentos

Administramos diez instrumentos, los cuales describimos a con-
tinuacion. De estos diez instrumentos, dos fueron creados para la pre-
sente investigacion. Primeramente, utilizamos una hoja de datos socio-
demograficos para identificar las caracteristicas sociodemograficas de
la muestra que incluy6 informacion de los/as participantes, relaciona-
da con el género, edad, estado civil, ingreso anual, entre otras.

El segundo instrumento recogia informacion de las précticas y
politicas organizacionales para las minorias sexuales. La planilla cons-
taba de un total de nueve preguntas, de las cuales las primeras seis se
contestaban en un formato tricotomico de: Si, No y No Sabe. Ademas,
contenia preguntas relacionadas con la composicion de los comparie-
ro/as de trabajo y los/as supervisores/as en términos de su orientacioén
sexual, y a cudntos compafieros/as de trabajo les habia revelado su
orientacion sexual. Un ejemplo de una de las preguntas de esta planilla
fue: “; Tiene la organizacion para la cual trabaja una politica escrita de
no discriminacién que incluye orientacion sexual?”.

La Escala del Manejo de la Identidad Sexual en el Trabajo, des-
arrollada para la presente investigacion por Rosario-Herndndez y
Rovira Millédn, incluye 21 reactivos que describen las tres estrategias
propuestas por Woods (1993): a) Fingimiento, b) Evitativa y c¢)
Apertura. La escala se contesta en una escala Likert de cinco puntos,
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en la cual el 1 significa “Nunca” y el 5 significa “Siempre”.
Examinamos la validez de constructo a través de un andlisis de facto-
res, en el cual apoya el modelo de las tres estrategias (véase Apéndice
A). La confiabilidad de la escala a través de la técnica alfa de Cronbach
fue igual a .81, mientras que para las estrategias de fingimiento, evita-
tiva y apertura fue igual a .79, .77 y .87, respectivamente.

La Escala de Heterosexismo Organizacional Percibido, también,
desarrollada para la presente investigacion por Rosario-Hernandez y
Rovira Millan, consta de 16 reactivos que se contestan en un formato
de escala Likert en la cual el 1 significa “Totalmente en Desacuerdo” y
el 4 “Totalmente en Acuerdo”. Un ejemplo de los reactivos de la esca-
la seria: “La organizacion en la cual me desempefio es un buen lugar
de trabajo para las minorias sexuales”. Examinamos la validez de cons-
tructo a través de un analisis de factores, el cual apoya el modelo de
unidimensionalidad de la escala (véase Apéndice B). La confiabilidad
se examino a través de la técnica alfa de Cronbach y la misma fue igual
a .83.

La Escala de Compromiso Organizacional, desarrollada por
Rosario-Hernandez y Rovira Milldn (2002), contiene 15 reactivos,
cinco por cada una de las subescalas que son compromiso afectivo,
compromiso moral y compromiso necesario. La escala se contesta en
un formato de escala Likert de seis puntos, en el cual 1 significa
“Totalmente en Desacuerdo” y 6, “Totalmente en Acuerdo”.
Examinamos la validez de constructo a través de un analisis de facto-
res el cual apoya el modelo de tres dimensiones propuestas por sus
autores. La confiabilidad de la Escala de Compromiso Organizacional
y las subescalas de Compromiso Afectivo, Compromiso Moral y
Compromiso Necesario fue igual a .83, .82, .71 y .63, respectivamen-
te.

La Escala de Justicia Organizacional, desarrollada por Rosario-
Hernandez y Rovira Millan (2007), consta de 16 reactivos y tiene dos
subescalas las cuales son: Justicia Distributiva/Procedimientos
Formales y Justicia Interaccional. La misma se contesta en un formato
de escala Likert de seis puntos, en el cual 1 significa “Totalmente en
Desacuerdo” y 6, “Totalmente en Acuerdo”. Examinamos la validez de
constructo a través de un analisis de factores el cual apoya el modelo
de dos dimensiones. La confiabilidad de la Escala de Justicia
Organizacional y sus subescalas de Justicia Distributiva/
Procedimientos Formales y Justicia Interaccional fue igual a .89, .85y
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.90, respectivamente.

La Escala de Ciudadania Organizacional, desarrollada por
Rosario-Hernandez y Rovira Millan (2004), consta de 23 reactivos y
contiene cinco subescalas las cuales son: Altruismo, Concienciacion,
Cortesia, Caballerosidad y Virtud Civil. La escala se contesta en un
formato de escala Likert de seis puntos, en el cual 1 significa
“Totalmente en Desacuerdo” y 6, “Totalmente en Acuerdo”.
Establecimos la validez de constructo a través de la técnica de analisis
de factores confirmatorio. El andlisis apoyo el modelo de cinco facto-
res. La confiabilidad de la Escala de Ciudadania Organizacional y sus
subescalas de Altruismo, Concienciacidon, Cortesia, Caballerosidad y
Virtud Civil fue igual a .85, .82, .64, .81, .61 y .79, respectivamente.

Utilizamos la Escala de Satisfaccion Laboral de Spector (1985),
traducida y adaptada por Maeso Flores (1997). La Escala de
Satisfaccion Laboral tiene un alfa de Cronbach igual a .91 y contiene
36 reactivos, cuatro por cada una de las nueve subescalas que la com-
ponen que son: Paga (a=.75), Promocién (0=.73), Supervision (0=.82),
Beneficios (a=.73), Recompensas (0=.76), Condiciones Operacionales
(0=.62), Companeros de Trabajo (0=.60), Naturaleza del Trabajo
(0=.78) y Comunicacién (0=.71). La escala se contesta en un formato
de escala Likert de seis puntos, en el cual 1 significa “Totalmente en
Desacuerdo” y 6, “Totalmente en Acuerdo”. La validez de la escala
esta apoyada a través de varios analisis de factores y correlacion con
otras escalas, las cuales apoyan su validez de constructo.

Utilizamos las subescalas de ansiedad y depresion del Multiple
Affect Adjective Checklist (MAACL-R), desarrollado por Zuckerman y
Lubin en 1985 y traducido por Rovira Millan (1996). Este instrumen-
to consta de un listado de 132 adjetivos. Los/as participantes respon-
den a la pregunta de como se sienten al momento de contestar la prue-
ba, indicando los adjetivos que describen sus sentimientos. Diez de los
adjetivos pertenecen a la subescala de ansiedad y 12 pertenecen a la
subescala de depresion, los cuales fueron los reactivos utilizados para
la presente investigacion. Los estudios de validez que se han realizado
a través de andlisis de factores del MAACL-R (Zuckerman & Lubin,
1985), sugieren que el instrumento tiene validez de constructo. Por
otro lado, la confiabilidad del instrumento ha sido examinada y se ha
encontrado que las subescalas de Ansiedad y Depresion tienen unos
indices de confiabilidad alfa de Cronbach que han fluctuado entre .69
a .85 y .75 a .89, respectivamente. Las subescalas de Ansiedad y
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Depresion obtuvieron unos coeficientes de confiabilidad aceptables a
través de la técnica de alfa de Cronbach igual a .77 y .70, respectiva-
mente, con muestra utilizada por Rovira Millan (1996).

Finalmente, utlizamos la Escala de Deseabilidad Social
(Rosario-Herndndez & Rovira Millan, 2002) compuesta por once
reactivos para medir la tendencia de las personas participantes a
contestar una prueba, de acuerdo con lo que éstos piensan es aceptado
socialmente. Esta se contesta en un formato de escala Likert que va
desde “Totalmente en Desacuerdo” hasta “Totalmente en Acuerdo” en
un continuo numérico del 1 al 6. La validez de la escala esta apoyada
en varios analisis de factores, los cuales sustentan su validez de
constructo. El alfa de Cronbach fue igual a .86. Esta escala se utilizd
para establecer la validez de constructo de tipo divergente de las
nuevas escalas desarrolladas para la presente investigacion. Es decir,
esperdbamos que las puntuaciones obtenidas por los/las participantes
del estudio en esta escala no se correlacionaran con las puntuaciones de
la Escala del Manejo de la Identidad Sexual en el Trabajo y la Escala
de Heterosexismo Organizacional, para de esta forma establecer la
validez de constructo de tipo divergente de las nuevas escalas.

Procedimiento

Primeramente, explicamos a los/as participantes el propdsito de
la investigacion. Si estaban de acuerdo en participar, solicitamos que
firmaran la Hoja de Consentimiento y completaran la Hoja de Datos
Sociodemograficos. Luego, administramos las pruebas a los/as 110
participantes, varios fueron administrados de forma grupal (como, por
ejemplo, en el teatro especializado en temas de minorias sexuales antes
de una funcion) y otros de forma individual. Entramos y analizamos los
datos utilizando el Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales
(SPSS, por sus siglas en inglés), version 12.0.

Resultados

El primer objetivo de la presente investigacion fue auscultar las
practicas y politicas de las organizaciones para las minorias sexuales en
las cuales los/as participantes del presente estudio trabajaban. En la
Tabla 4 es posible apreciar, por ejemplo, el porcentaje de organizacio-
nes que tienen politicas escritas de no discriminacion, que incluye la
orientacion sexual y varias preguntas relacionadas con las minorias
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TABLA 4

Distribucion de las Practicas y Politicas Organizacionales para las

Minorias Sexuales

Tiene la organizacion para la cual trabaja: %
Item S7 No No
sabe
1. U.rrla poht.lca escrlta_ de no Fhscnmma- 560 266 17.1
cion que incluye orientacion sexual.
2. Inclu.ye en su definicion de diversidad 309 305 291
la orientacion sexual.
3. Incluye en sus adiestramientos de
diversidad, asuntos relacionados a
homosexuales, lesbianas, bisexuales, 1277627 182
transexual y transgéneros.
4. Ofrece be’neﬁcms a las parejas del 127 645 182
mismo género.
5. Ofrece el recurso de grupos de apoyo
para homosexuales, lesbianas,
) . 73 673 209
bisexuales, transexuales y transgéne-
10S.
6. Les da la bienvenida a las parejas del
mismo sexo a los eventos sociales de 209 473 264

la compaiiia.

sexuales en las organizaciones.
Ademas, nos propusimos examinar a cuantos compaferos/as de
trabajo les habia revelado su orientacion sexual, y cual era la compo-
sicién de sus compaifieros/as de trabajo y supervisores/as en términos
de orientacion sexual. Presentamos estos datos en la Tabla 5.
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TABLA 5
Distribucion de Algunas Variables Sociodemograficas Relacionadas a
la Revelacion de la Orientacion Sexual, la Composicion de los
Comparnieros/as de Trabajo y los/as Supervisores/as en Términos a
la Orientacion Sexual de los Mismos

Variable f %

1. En mi trabajo le he confesado mi
orientacion sexual a:

(a) Nadie 27 24.5
(b) Pocas personas 30 27.3
(c) Algunas personas 23 20.9
(d) La mayoria de las personas 7 6.4
(e) Todas las personas 17 15.5
(f) No respondio 6 54

2. La composicion de mi grupo de trabajo
inmediata es:

(a) la mayoria de mis compaiieros

de trabajo son heterosexuales. 85 71.3

(b) aproximadamente hay un 50%
de heterosexuales y 50% de 15 13.7
minoria sexual.

(c) la mayoria de mis compafieros

de trabajo son de una minoria 5 4.5
sexual.
(d) No respondio 5 4.5
3. (Cudl es la orientacion sexual de su
supervisor?
(a) Heterosexual 65 59.1
(b) Minoria sexual 9 8.2
(c) No lo sabe 30 27.3
(d) No respondio 6 54
Nota: n=110
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El segundo objetivo de la presente investigacion fue auscultar la
relacion entre las diferentes estrategias del manejo de la identidad
sexual en el trabajo y el heterosexismo organizacional percibido. Tal y
como se puede apreciar en la Tabla 6, no hubo relacion significativa
entre estas variables.

TABLA 6
Matriz de Correlacion entre los Tres Tipos de Manejo de la Identidad
/ Orientacion Sexual en el Trabajo con Heterosexismo
Organizacional Percibido

Estrategia Heterosexismo Organizacional Percibido
Fingimiento -.11
Evitativa -.08
Apertura -.02

Nota: n = 110, *significativo p < .05, **significativo a p < .01

El tercer objetivo pretendia examinar la relacion entre las tres
estrategias del manejo de la identidad sexual en el trabajo y las diferen-
tes actitudes de trabajo, tales como: compromiso organizacional, satis-
faccion laboral, justicia organizacional y ciudadania organizacional. La
Tabla 7 ilustra varias correlaciones significativas entre las diferentes
estrategias del manejo de la identidad sexual en el trabajo con algunas
de las actitudes de trabajo. Parece ser que las personas que utilizan las
estrategias de Fingimiento y Evitativa tienden a tener una menor satis-
faccion laboral en general, pero muestran mayor compromiso moral y
necesario con sus organizaciones. Se hace necesario sehalar que las
personas que utilizan la estrategia de Apertura en el manejo de su iden-
tidad sexual, parecen experimentar menos justicia interaccional.

El cuarto objetivo examinaba la relacion entre las diferentes
estrategias del manejo de la identidad sexual en el trabajo y el bienes-
tar psicologico. La Tabla 8 ilustra las correlaciones entre las variables.
Resultaron significativas la estrategia evitativa y depresion; y la estra-
tegia de apertura y ansiedad. Estos resultados sugieren que las perso-
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TABLA 7
Matriz de Correlacién entre los Tres Tipos de Manejo de la Identidad
/ Orientacion Sexual en el Trabajo con las Diferentes Actitudes de

Trabajo
Escala Fingimiento Evitativa  Apertura
Satisfaccion Laboral -22% =31k -.06
Paga -.06 -21% 01
Promocion -.20% -.30%* .07
Supervision -.06 -.24% 13
Beneficios -.14 -.12 -.09
Recompensa -.07 -.18 -.08
Condiciones Ope. -.11 -.08 -.16
Compafieros Trabajo -.19 -.23%* -.04
Naturaleza Trabajo -21% -.14 -.13
Comunicacion - 26%* -.30%* -.10
Justicia Organizacional -.15 - 28%* -.14
Dist./Proc. Formales -.10 -22% .01
Justicia Interaccional -.14 -.20% - 25%*
Compromiso Organizacional .01 -.01 .05
Afectivo .05 -.13 .09
Moral - 31%* -.13 -.17
Necesario 28%* 29%* -.15
Ciudadania Organizacional -.06 .06 .07
Altruismo .09 14 18
Concienciacion -.20% -.11 -.17
Cortesia -.04 .06 13
Caballerosidad -.15 .01 -.04
Virtud Civil -.04 .04 .03

Nota: n = 110, *significativo p < .05, **significativo a p < .01

nas que utilizan la estrategia Evitativa en el manejo de su identidad
sexual en el trabajo, parecen presentar mas sintomatologia depresiva
que las personas que utilizan cualquiera de las otras estrategias. Por
otro lado, las personas que utilizan la estrategia de Apertura en el
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manejo de su identidad sexual en el trabajo, parecen presentar menos
sintomas de ansiedad que las que usan cualquiera de las otras estrate-
gias.

El quinto objetivo de la investigacion pretendia examinar la rela-

TABLA 8

Matriz de Correlaciéon entre los Tres Tipos de Manejo de la Identidad
/ Orientacion Sexual en el Trabajo con Depresion y Ansiedad

Escala Fingimiento Evitativa  Apertura
Depresion 16 20% -.01
Ansiedad -.03 .04 -.19%*

Nota: n = 110, *significativo p < .05, **significativo a p < .01

cion entre el heterosexismo organizacional percibido y las actitudes de
trabajo. Tal y como se puede apreciar en la Tabla 9, encontramos corre-
laciones significativas entre varias dimensiones de las actitudes eva-
luadas y el heterosexismo organizacional percibido.

El sexto objetivo pretendia auscultar la relacion entre el hetero-

TABLA 9
Matriz de Correlacion entre el Heterosexismo Organizacional
Percibido con las Diferentes Actitudes de Trabajo

Heterosexismo Organizacional

Escala Percibido

Satisfaccion Laboral -21%
Paga -.15
Promocion -.17
Supervision -.09
Beneficios -.17
Recompensa -.12
Condiciones Ope. -.13
Compaiieros Trabajo -.07
Naturaleza Trabajo -.18
Comunicacion -.18
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TABLA 9 (continuacion)

Justicia Organizacional -.15
Dist./Proc. Formales - 28%*
Justicia Interaccional -.08

Compromiso Organizacional -21%
Afectivo -.32%*
Moral -.01
Necesario -.07

Ciudadania Organizacional -22%
Altruismo -21*
Concienciacion -.18
Cortesia A8
Caballerosidad -.11
Virtud Civil - 28%*

Nota: n = 110, *significativo p < .05, **significativo a p < .01

sexismo organizacional percibido y el bienestar psicologico (ausencia
de depresion y ansiedad). La Tabla 10 ilustra las correlaciones. No
hubo correlaciones significativas entre la depresion, la ansiedad y el
heterosexismo organizacional percibido.

TABLA 10
Matriz de Correlacién entre Heterosexismo Organizacional Percibido
con Depresion y Ansiedad

Escala Heterosexismo Organizacional Percibido
Depresion 14
Ansiedad 16

Nota: n = 110, *significativo p < .05, **significativo a p < .01

El septimo objetivo pretendia examinar si existian diferencias
significativas en uso de las diferentes estrategias del manejo de la iden-
tidad sexual y la orientacion sexual del participante. Llevamos a cabo
un analisis de varianza multivariado (MANOVA) y la prueba post hoc
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a través de la técnica de Scheffé. La Tabla 11 muestra que hubo dife-
rencias significativas solamente en la estrategia de Apertura por la
orientacion sexual, en la cual las personas que se identificaron como
bisexuales obtuvieron puntuaciones significativamente mas bajas que
los que se identificaron como homosexuales y lesbianas.

TABLA 11
Comparacion en las Diferentes Estrategias de Manejo de la Identidad
Sexual en el Trabajo por la Orientacion Sexual Confesa

Orientacion Desviacion MANOVA
Escala Sexual Media  Esténdar N F(2,108) p
Fingimiento Homosexual  12.2727 5.75746 77 .620 .540
Lesbiana 10.8182 428326 22
Bisexual 11.8000 4.80278 10
Evitativo Homosexual  15.5455 591284 77 370 691
Lesbiana 14.6818 493179 22
Bisexual 14.2000 6.57943 10

Apertura Homosexual  22.9351 8.42512 77 4.002* 021

Lesbiana 23.9091 7.48274 22
Bisexual 15.5000 8.73372 10
Discusion

En términos del primer objetivo, los resultados sugieren que en
la mitad de las organizaciones existen politicas para prohibir el discri-
men por preferencia sexual, pero que no definen diversidad con rela-
cion a la orientacion sexual. Al parecer, todo queda en la politica, esto
es, no hay otras acciones que sustenten lo escrito. Los resultados sugie-
ren que las organizaciones para las cuales trabajan los/as participantes
de la presente investigacion, parecen fomentar un ambiente organiza-
cional heterosexista. Se habla de que no se discrimina por la orienta-
cion sexual, pero parece no traducirse a la accion, ya que aun existe la
exclusion. Por ejemplo, se dice que no se discrimina, pero tampoco se
extienden los beneficios marginales a las parejas del mismo sexo. De
esta forma, los/as participantes trabajan en organizaciones en donde la
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mayoria de sus compafieros/as (77.3%) y sus supervisores/as (59.1%)
son heterosexuales y alrededor de la mitad ha compartido su orienta-
cion sexual con alguna persona en su trabajo.

El segundo objetivo de la presente investigacion pretendia exa-
minar la relacion entre las estrategias del manejo de la identidad sexual
en el lugar de trabajo y el heterosexismo organizacional percibido. No
obstante, la relacion entre las mismas no fue significativa. Parece ser
que las personas utilizan las tres estrategias en el manejo de su identi-
dad sexual, de acuerdo con las exigencias o necesidades de la situacion
dada. Estos resultados no son consonos con lo que se encontrd en la
literatura (Chung, 2001; Ragins & Cornwell, 2001; Waldo, 1999). Se
hace necesario sefalar, tal y como lo sugiere Cain (1991), que la vision
que existe en relacion a salir o estar en el cldset no es un proceso sim-
ple ni dicotdmico y el control de dicha informacion se forma por una
gran variedad de factores. Por lo tanto, el nivel de apertura de las per-
sonas LGBT va a variar de situacion en situacion. Asi, las personas
LGBT probablemente tienen una estrategia que es dominante en el
manejo de su identidad sexual, pero eso no significa que la utilicen
exclusivamente, sino que de acuerdo con la situacion pudieran hacer
uso de las otras estrategias disponibles.

El tercer objetivo pretendia auscultar la relacion entre las dife-
rentes estrategias de manejo de la identidad sexual y las diferentes acti-
tudes de trabajo. Sugieren los resultados que los/as empleados/as
LGBT que utilizan las estrategias Evitativa y Fingimiento, tienden a
estar menos satisfechos/as con sus trabajos. Estos resultados parecen
apoyar lo encontrado en la literatura (Chung, 2001; Ragins &
Cornwell, 2001; Waldo, 1999), la cual sugiere que los/as empleados/as
LGBT al no sentirse libres de ser ellos/as mismos/as en sus respectivos
trabajos, manifiestan esta insatisfaccion. Ademas, los/as empleados/as
LGBT que utilizan la estrategia Evitativa tienden a percibir menos
Justicia Organizacional, en general y en todas sus dimensiones, lo que
los/as pudiera llevar a mantenerse en el closet por percibir que no van
a ser justos con ellos/as. De igual forma, las personas LGBT que utili-
zan la estrategia de Apertura tienden a percibir menos Justicia
Interaccional. Barling & Phillips (1993) sefialan que la justicia interac-
cional contiene un componente interpersonal y otro informacional, el
primero tiene que ver con tratar a los/as empleados/as con dignidad y
respeto; y el segundo, en proveer explicaciones adecuadas en cuanto a
las decisiones que se toman en relacion con los empleados/as.
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Entonces, una posible explicaciéon pudiera ser que los empleados/as
LGBT que utilizan una estrategia de apertura en el manejo de su iden-
tidad sexual en el trabajo sientan que no se les trata con respeto como
resultado de experimentar algun tipo de rechazo, lo cual es uno de los
costos al ser mas abiertos con sus companeros/as de trabajo en térmi-
nos de su orientacion sexual.

Las personas LGBT que utilizan la estrategia de Fingimiento
tienden a estar menos comprometidas con sus organizaciones; Ssin
embargo, tienden a manifestar mas compromiso necesario al igual que
los que utilizan la estrategia Evitativa. Esto podria implicar que dado
el gran costo que tendria abandonar la organizacion, se mantienen tra-
bajando en ella con un compromiso necesario elevado, lo cual es con-
sono con la literatura (Day & Schoenrade, 1997). Las personas LGBT
que utilizan la estrategia de Fingimiento tienden a manifestar menos
comportamientos de ciudadania organizacional, en especifico, compor-
tamientos en la dimension de Concienciacion, lo cual podria traer
como resultado que las personas LGBT se ausenten y lleguen tarde a
su trabajo, debido a que se cansen de diariamente fingir una vida hete-
rosexual en sus lugares de trabajo en el cual pasan gran parte de su
tiempo.

El cuarto objetivo estudio la relacion entre las diferentes estrate-
gias de manejo de la identidad sexual en el trabajo y el bienestar psico-
logico de los/as empleados/as LGBT. Las personas LGBT que utilizan
una estrategia evitativa en el manejo de su identidad sexual, tienden a
manifestar mas sintomatologia depresiva. Las personas LGBT que uti-
lizan una estrategia de apertura en el manejo de su identidad sexual,
tienden a manifestar menos sintomas de ansiedad. Estos resultados son
consonos con otros documentados en la literatura (Lewis, Derlega,
Berndt, Morris & Rose, 2002; Lewis, Derlega, Griffith & Krowinski,
2003; Meyer, 1995). En otras palabras, parece ser que las personas
LGBT que estan fuera del closet en el lugar de trabajo, tienen un mejor
bienestar psicologico en comparacion con los que no lo estan.

El quinto objetivo pretendia examinar la relacioén entre el hete-
rosexismo organizacional percibido y las actitudes de trabajo de los/as
empleados/as LGBT. Los resultados sugieren que las personas LGBT
que perciben mayor heterosexismo organizacional, tienden a manifes-
tar menos satisfaccion laboral, menos justicia distributiva y procedi-
mientos formales, menos compromiso organizacional y afectivo, y
menos manifestaciones de conductas altruistas, virtud civil y ciudada-
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nia organizacional, en general. Estos resultados son consonos con algu-
na de la literatura encontrada (Chung, 2001; Ragins & Cornwell, 2001;
Waldo, 1999). Inclusive existe una investigacion que sefiala que la rela-
cion entre la satisfaccion laboral y el heterosexismo estd mediada por
el engranaje entre la persona y la organizacién (Lyons, Brenner &
Fassinger, 2007). Estas actitudes de trabajo, en especial la satisfaccion,
compromiso y justicia organizacional, son de suma importancia en la
manifestacion de conductas de ciudadania organizacional, las cuales
son a su vez importantes para la eficiencia y efectividad de las organi-
zaciones (Borman, Penner, Allen & Motowidlo, 2001). Por lo tanto,
resulta preocupante que los empleados LGBT perciban que sus organi-
zaciones tienen un ambiente heterosexista, ya que podria limitar la
manifestacion de conductas de ciudadania organizacional.

El sexto objetivo examin6 la relacion entre el heterosexismo
organizacional percibido y el bienestar psicologico de los/as emplea-
dos/as LGBT. Los resultados sugieren que no existe una relacion entre
el heterosexismo y el bienestar psicoldgico. Esto no es consono con lo
que se habia encontrado en la literatura (Lewis, Derlega, Berndt,
Morris & Rose, 2002; Lewis, Derlega, Griffith & Krowinski, 2003;
Meyer, 1995). Resulta interesante este hallazgo porque esperabamos
que la percepcion de un ambiente organizacional heterosexista tuviera
relacion con el bienestar psicologico de los/as empleados/as LGBT; sin
embargo, no fue el caso con esta muestra. Una posible explicacion
seria que mas que la percepcion de un ambiente organizacional hetero-
sexista, un manejo adecuado de la identidad sexual en el lugar de tra-
bajo resulta mas importante en el bienestar psicologico de los/as
empleados/as LGBT.

El ultimo objetivo de la presente investigacion examind si exis-
tian diferencias estadisticamente significativas en uso de las estrategias
de manejo de la identidad sexual por la orientacion sexual.
Encontramos diferencias significativas y a través de una prueba post
hoc, a traveés de la técnica de Scheffé, hallamos que el grupo que se
identificd como bisexual utilizo menos la estrategia de apertura que los
homosexuales o lesbianas. Esto pudiera ser explicado por un estigma
doble, ya que los/as empleados/as que se identifican como bisexuales
pudieran sentirse rechazados tanto por los compaifieros/as heterosexua-
les por pertenecer a una minoria sexual, asi como por lesbianas y gays,
por considerarlos como indecisos en términos de su identidad sexual.
Segun algunos autores (Hutchins, 1996; Ochs, 1996), un grupo que va
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en aumento y que se identifica como hombres y mujeres bisexuales han
sefialado la hostilidad y la marginalizacion social a las cuales se enfren-
ta esta poblacion. Investigaciones recientes (Eliason, 1997; Rust, 1995;
Shuster, 1987; Udis-Kessler, 1996; Weise, 1992) sugieren que las acti-
tudes negativas hacia la bisexualidad son prevalentes tanto entre las
personas heterosexuales como entre las homosexuales, y que las acti-
tudes hacia la bisexualidad de hombres y mujeres no es idéntica a las
actitudes hacia lesbianas y hombres gay (Eliason, 1997; Ochs, 1996;
Queen, 1996).

En resumen, parece ser que el heterosexismo organizacional per-
cibido no influye en el manejo de la identidad sexual en el trabajo. Sin
embargo, la estrategia que se utilice en el manejo de la identidad sexual
en el trabajo, parece relacionarse con las diferentes actitudes de traba-
jo y con el bienestar psicoldgico de los/as empleados/as LGBT. Por
otro lado, el heterosexismo organizacional percibido guarda relacion
con las diferentes actitudes de trabajo; mas no asi en el bienestar psi-
cologico de los/as empleados/as LGBT. En cuanto a las estrategias uti-
lizadas para el manejo de la identidad sexual en el trabajo por los/as
empleados/as LGBT, se esperaba que los/as empleados/as LGBT tuvie-
sen una estrategia dominante; sin embargo, parecen utilizarlas de
acuerdo con la situacidén dada. No obstante, los/as empleados/as que se
identificaron como bisexuales parecen utilizar menos la estrategia de
Apertura.

Limitaciones

Una de las limitaciones principales del presente estudio fue el
tamano reducido de la muestra y su seleccion por disponibilidad; por
lo tanto, los resultados no pueden generalizarse a la poblacion de
empleados/as que se identifican como LGBT en Puerto Rico. Ademas,
hubo pocas lesbianas y bisexuales, solo una persona transexual y nin-
gun transgénero, lo cual limité los andlisis estadisticos realizados.

El disefio del estudio fue uno de tipo ex post facto, lo cual impli-
ca que no hubo manipulacion de las variables estudiadas y, por lo tanto,
no se pueden hacer inferencias de causa y efecto. No obstante, los
resultados del presente estudio son interesantes y constituyen una pri-
mera aproximacion y contribucion al estudio del impacto de las politi-
cas y practicas organizacionales en esta poblacion.
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Recomendaciones

Recomendamos continuar investigando y ampliando este tema
con una muestra mayor. Una de las aportaciones de la presente inves-
tigacion fue la creacion de dos instrumentos: la Escala de Manejo de la
Identidad Sexual en el Trabajo y la Escala de Heterosexismo
Organizacional Percibido (ver Apéndices A y B). Las escalas desarro-
lladas pueden contribuir a este proposito y los resultados obtenidos
permitiran a su vez continuar examinando sus propiedades psicométri-
cas con otras muestras de minorias sexuales. Ademads, la presente
investigacion sirve como un marco de referencia para futuros estudios
de LGBT en el lugar de trabajo.

Los hallazgos de esta investigacion arrojan informacién impor-
tante sobre los posibles efectos de las politicas y practicas organizacio-
nales en el bienestar y el desempefio de esta poblacidén. Es importante
que las organizaciones revisen las practicas y politicas que impacten a
esta poblacion, de manera que provean para su inclusion plena.
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Analisis de Factores de la Escala del Manejo de la Identidad Sexual

IDENTIDAD SEXUAL EN EL TRABAJO

APENDICE A

en el Trabajo

Estrategia/Reactivo

Factor 1

Factor 2 Factor 3

10.

13.

16.

19.

Fingimiento

. Hablo de citas ficticias con perso-

nas de otro sexo para parecer hete-
rosexual.

. Finjo que me gusta alguna persona

de otro sexo.

. Tengo citas con personas de otro

sexo para guardar las apariencias
acerca de mi orientacion/identidad
sexual.

Comparto y hago chistes acerca de 23
personas que pertenecen a una

minoria sexual cuando comparto

con mis compafer@s de trabajo

para parecer heterosexual.

Me aseguro de no comportarme
COmo una persona que pertenece a
una minoria sexual.

Hago mas actividades que son
parte de mi sexo para parecer hete-
rosexual.

Llevo un anillo de casad@ que 21
sugiere que soy heterosexual.
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APENDICE A (continuacion)

Estrategia/Reactivo Factor 1 Factor 2 Factor 3

Evitativa

2. Les dejo saber a mis compafier@s -13 53

de trabajo que no acepto preguntas
acerca de mi vida privada.

&. Guardo como un misterio mi orien- -26 49 25
tacion/identidad sexual ante mis
compaiier@s de trabajo.

11. Evito a compafier@s de trabajo 12 .68
que frecuentemente hablan acerca
de temas sexuales.

14. Evito actividades como fiestas y 32 .64
almuerzos en las cuales mis com-
pafier@s de trabajo heterosexuales
me pregunten cosas personales.

17. Evito hacerles preguntas persona- -.16 .20 .06
les a mis compaiier@s de trabajo
para que no me las hagan a mi.

20. Me mantengo en silencio cuando 29 55
mis compafier@s de trabajo hablan T
de sus relaciones amorosas.

Apertura

3. Suelo expresar mi orientacion/iden- 88
tidad sexual a mis compaifer@s de
trabajo.

5. Hablo de mi orientacion/identidad 18
sexual con mis compafier@s de
trabajo.

6. Prefiero dejarles saber a mis com- .90
pafier@s de trabajo mi orienta-
cion/identidad sexual.
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APENDICE A (continuacion)

Estrategia/Reactivo Factor I  Factor 2 Factor 3

9. Prefiero que mis companer@s de 69
trabajo tengan conocimiento de mi
orientacion/identidad sexual.

12. Les dejo saber a mis compafier@s 13
de trabajo mi orientacion/identidad
sexual cada vez que se me presen-
ta la oportunidad.

15. Permito que mis amistades, las .36 -.16
cuales pertenecen a una minoria
sexual, me llamen a mi trabajo.

18. Confronto a los compafer@s de 32 29 11
trabajo que hablan mal o hacen T
chistes acerca de personas que per-
tenecen a una minoria sexual.

21. Invito a companer@s de trabajo 66
heterosexuales a mi casa para que
asi conozcan a mi pareja.

Valor Eigen 4.090 3.005 2.554
% Varianza Explicada 19.477 14.311 12.161
% Varianza Acumulada 19.477 33.788 45.949

Nota: Los reactivos en los cuales aparecen espacios en blanco fueron porque las car-
gas factoriales eran menores a .10.
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APENDICE B

Andlisis de Factores de la Escala de Heterosexismo Organizacional
Percibido y la Escala de Deseabilidad Social

Escala/Reactivo Factor 1  Factor 2

Heterosexismo Organizacional Percibido

1. La organizacion en la cual me desempefio 19 76
es un buen lugar de trabajo para las mino-
rias sexuales.

2. Nunca he sentido discrimen por mi orien-
tacion/identidad sexual en la organizacion

para la cual trabajo.

3. En la organizacion para la cual trabajo se .88
trata a las minorias sexuales tal y como
tratan a los demas empleados heterosexua-
les.

4. Se puede sentir cierta hostilidad en el tra-
bajo hacia los empleados que se sabe son
parte de una minoria sexual.

5. En la organizacion para la cual trabajo se 12 03
discrimina en contra de los empleados que
son parte de una minoria sexual.

6. Mis compafieros de trabajo se burlan 49
abiertamente de los compafieros que perte-
necen a una minoria sexual.

7. La organizacion para la cual trabajo toma 56
en consideracion a los empleados que son
parte de una minoria sexual en la toma de
decisiones.
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APENDICE B (continuacion)

Escala/Reactivo Factor 1 Factor 2

8. Siento que puedo expresar mi orienta- - 10 67
cion/identidad sexual abiertamente en mi T
trabajo sin mayores consecuencias para
mi.

9. Para la organizacion en la cual trabajo, no - 11 74
importa si eres heterosexual o de una o
minoria sexual, siempre que cumplas con
tu trabajo.

10. Por lo que he visto en la organizacion -16 41
para la cual trabajo, nunca expresaria mi
orientacion/identidad sexual.

11. La organizacion para la cual trabajo tiene 22
una politica escrita de no discriminaciéon
que incluye la orientacion/identidad
sexual.

12. La organizacion para la cual trabajo inclu- 23
ye en su definicion de diversidad la orien-
tacion/identidad sexual.

13. La organizacion para la cual trabajo inclu-
ye en sus adiestramientos de diversidad
asuntos relacionados a las minorias sexua-
les.

14. La organizacion para la cual trabajo ofre-
ce beneficios a las parejas del mismo
sexo.

15. La organizacion para la cual trabajo les da 20
la bienvenida a las parejas del mismo sexo
a los eventos sociales de la compaiiia.

16. Siento que si expreso abiertamente mi -.11 :46
orientacion/identidad sexual en la organi-
zacion para la cual trabajo, me podria que-
dar sin empleo.
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APENDICE B (continuacién)

Escala/Reactivo Factor 1

Factor 2

Deseabilidad Social

1. La mayoria de las personas se han copia- .61
do en un examen, aunque haya sido una
sola vez en sus vidas.

2. Creo que la mayoria de las personas han 67
tomado algo que no les pertenecia en
algun momento dado en su vidas.

3. Creo que la mayoria de las personas se .66
han sentido inseguras de si mismas en
algiin momento dado en sus vidas.

4. La mayoria de las personas les han desea- 5
do mal a otras.

5. La mayoria de las personas se han com- 78
portado hipdcritamente con otras, aunque
sea una vez.

6. La mayoria de las personas han hablado 81
mal de otras, aunque sea una sola vez.

7. Creo que la mayoria de las personas han .04
mentido alguna vez para salir de algin
problema.

8. Creo que la mayoria de las personas se .65
robarian una gran suma de dinero, si estu-
vieran completamente seguras de que
nunca se les atraparia.

9. La mayoria de las personas han sentido el

deseo de romper algo cuando se han senti- 61
do disgustadas.
10. La mayoria de las personas se han aprove- .79

chado de otras en algin momento.

142

A1

_14

23



IDENTIDAD SEXUAL EN EL TRABAJO

APENDICE B (continuacién)

Escala/Reactivo Factor 1 Factor 2

11. A la mayoria de las personas les gusta .74
chismear a veces.

Valor Eigen 5.579 4.562
% Varianza Explicada 20.664 16.897
% Varianza Acumulada 20.664 37.561

Nota: Los reactivos en los cuales aparecen espacios en blanco fueron porque las car-
gas factoriales eran menores a .10.
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