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RESUMO

Este artigo verificou o efeito da seguranca psicoldgica e da marginalizacio na
busca por posi¢oes de lideranca de trabalhadores lésbicas, gays, bissexuais,
transgéneros, queers, intersexuais, assexuados, panssexuais, nao bindrios,
entre outros (LGBTQIAPN+) em ambientes corporativos. Realizamos um
estudo quantitativo com 302 participantes por meio de um questiondrio
online. Os dados foram analisados por estatisticas descritivas, andlise fatorial
exploratéria e modelagem de equagoes estruturais. Descobrimos que a
presenca de seguranca psicoldgica e a auséncia de marginaliza¢io estdo
associadas positivamente a busca por posi¢oes de lideranga LGBTQIAPN+.
Ambientes psicologicamente seguros, em que os profissionais podem expressar
livremente sua identidade de género e/ou orientagao sexual, aumentam
a confian¢a em sua capacidade de liderar. A auséncia de marginalizagao
também contribui para o desenvolvimento da lideranga, pois remove barreiras
para acessar oportunidades de lideranga, permitindo que alcancem seu
pleno potencial, aumentem a autoeficicia e tenham melhores relagoes
de trabalho. Esses resultados contribuem com evidéncias empiricas que
fortalecem o avango da literatura sobre lideranga LGBTQIAPNH+, ao verificar
relagdes até entdo pouco investigadas, e ressaltam a importincia de politicas
organizacionais que protejam e permitam que trabalhadores LGBTQIAPN+
sejam ouvidos, visando diminuir a marginalizagio e fomentar a valorizagao,
para que se sintam seguros em ser realmente quem sio.
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Effects of Psychological Safety and Marginalization on the search for
LGBTQIAPN+ Leadership positions

ABSTRACT

This article verified the effects of psychological safety and marginalization on the search for
leadership positions among lesbian, gay, bisexual, transgender, queer, intersex, asexual, pansexual,
and non-binary workers, among others (LGBTQIAPN+) in corporate environments. We carried
out a quantitative study with 302 participants using an online questionnaire. Data were analyzed
using descriptive statistics, exploratory factor analysis, and structural equation modeling. We
found that the presence of psychological safety and the absence of marginalization are positively
associated with seeking LGBTQIAPN + leadership positions. Psychologically safe environments,
in which professionals can freely express their gender identity and/or sexual orientation, increase
confidence in their ability to lead. The absence of marginalization also contributes to leadership
development by removing barriers to accessing leadership opportunities, allowing them to
reach their full potential, increase self-efficacy and have better working relationships. These
results contribute with empirical evidence that strengthens the advancement of literature on
LGBTQIAPN + leadership, by verifying relationships that have previously been little investigated,
and highlight the importance of organizational policies that protect and allow LGBTQIAPN+
workers to be heard, aiming to reduce marginalization and encourage appreciation, so that they
feel safe in truly being who they are.

KEYWORDS
Psychological Safety, Marginalization, LGBTQIAPN+ Leadership

1. INTRODUCAO

Pessoas lésbicas, gays, bissexuais, transgéneros, queers, intersexuais, assexuados, panssexuais, nao
bindrios, entre outras (LGBTQIAPN+) tém enfrentado opressdo, perseguicao e desumanizagao
por parte da sociedade (Capriotti & Donaldson, 2022). Essas experiéncias sao frequentemente
impulsionadas pelo conservadorismo e caracterizadas como uma das principais barreiras na garantia
de seus direitos (Sousa Junior & Mendes, 2021). O acrénimo LGBTQIAPN+ ¢ utilizado aqui
como um termo abrangente para representar as diferentes orientagdes sexuais e/ou identidades
de género nao hegemonicas (Reid & Ritholtz, 2020), que sofrem com discriminagao e exclusio.
Em muitos paises, a homossexualidade nao ¢ aceita, especialmente em culturas homonegativas,
em que revelar ser LGBTQIAPN+ pode resultar em ostracismo social e/ou encarceramento
(Ilac, 2021). Além disso, a homossexualidade continua sendo ilegal em 69 paises, sendo que 11
deles preveem pena de morte (Magni & Reynolds, 2023). Essa situagao se reflete no ambiente
de trabalho, no qual muitos trabalhadores com orientagoes sexuais e/ou identidades de género
nao hegemonicas sofrem preconceito, desconforto e até mesmo perigo (Bailinson et al., 2020).

Apesar da pressao social para aceitagao da diversidade, atitudes negativas em relagao a comunidade
LGBTQIAPN+ ainda persistem, principalmente no Brasil (Hoffmann etal., 2021). O ambiente
de trabalho continua impregnado de valores e preconceitos que resultam em diferentes formas de
exclusao (Castro etal., 2021; Paniza, 2020) e de marginalizagao para os individuos LGBTQIAPN+
(Fassinger et al., 2010; Gamboa et al., 2021; Hoffman & Pryor, 2023; Wang et al., 2022),
prejudicando suas carreiras (Mara et al., 2021). Essas desigualdades nio decorrem de escolhas
individuais, mas estao enraizadas em normas organizacionais culturalmente estabelecidas que
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favorecem a ordem heteronormativa (Kamasak et al., 2020) e geram sentimentos de diminuicio e
nao pertencimento (Irigaray, 2021). Profissionais LGBTQIAPN+ relatam barreiras significativas
no ambiente de trabalho e sentem que precisam superar colegas nio LGBTQIAPN+ para obterem
reconhecimento (Bailinson et al., 2020).

Entre os pré-julgamentos no contexto laboral, a considera¢ao de que individuos LGBTQIAPN+
nao sio adequados para cargos de lideranga (Castro et al., 2021) requer mais discussao, visto
que a visio tradicionalmente aceita ¢ de que tais posi¢oes devem ser ocupadas por homens
heterossexuais (Ilac, 2021) com caracteristicas associadas & masculinidade (Fasoli & Hegarty,
2020). A discriminagdo de género e a homofobia contribuem para a construgio e afirmagao da
masculinidade na cultura de uma sociedade, e os comportamentos de superioridade e subalternidade
estao relacionados ao grau de conformidade & heteronormatividade (Saraiva et al., 2020). Assim,
as empresas precisam combater a marginalizagio vivenciada pelos trabalhadores LGBTQIAPN+
(Fassinger et al., 2010; Kamasak et al., 2020) e apoiar seus lideres na implementacio de mecanismos
que permitam que esses individuos se sintam seguros em seus ambientes de trabalho (Bryant-
Lees & Kite, 2021).

Nesse contexto, a presencga da seguranca psicolégica no ambiente corporativo desempenha um
papel importante, pois refere-se & capacidade dos individuos de expressarem livremente suas ideias,
perguntas e preocupagdes no trabalho (Edmondson, 2020), sem medo de serem julgados como
inferiores ou incompetentes (Singh et al., 2013). Esse sentimento de estar psicologicamente seguro
incentiva as pessoas a assumirem riscos interpessoais, a se comunicarem mais, a contribuirem
voluntariamente e a colaborarem entre si no ambiente de trabalho (Edmondson & Lei, 2014).
Portanto, um ambiente psicologicamente seguro pode encorajar os profissionais LGBTQIAPN+ a
expressarem suas diferentes identidades de género e/ou orientagdes sexuais e a buscarem posicoes
de lideranca.

Diante do exposto, buscamos responder ao seguinte questionamento: Qual ¢ o efeito da
seguranca psicoldgica e da marginalizagio na busca por posi¢oes de lideranga por trabalhadores
LGBTQIAPN+ em ambientes corporativos? A relevincia dessa pergunta de pesquisa justifica-se
pela necessidade de abordar as realidades organizacionais de individuos LGBTQIAPN+ (Mara et
al., 2021; Paniza, 2020) e entender suas percepcoes ao buscar posigoes de lideranga (Barrantes &
Eaton, 2018). H4 poucas evidéncias na literatura sobre o exercicio da lideranca por profissionais
LGBTQIAPN+ (Gamboa et al., 2021; Roberts, 2020; Wang et al., 2022) e segundo o levantamento
feito pela Center Talent Innovatin em 2019, no Brasil, 41% dos trabalhadores afirmam ter sofrido
discriminagio por sua orientacio sexual e/ou identidade de género no trabalho, e 33% das
empresas brasileiras nao contratariam LGBTQIAPN+ para cargos de lideranga (Simor, 2020).

Dessa forma, o objetivo deste artigo foi verificar o efeito da seguranca psicolégica e da
marginalizacio na busca por posi¢oes de lideranca de trabalhadores LGBTQIAPN+ em ambientes
corporativos. Nio foram encontrados estudos anteriores que abordassem essa relacio nas bases
de dados nacionais Scielo e Spell e nas internacionais Scopus e Web of Science. Por meio de uma
survey com 302 profissionais LGBTQIAPN+, foram testadas duas hipéteses para investigar o
efeito positivo da presenca da seguranca psicoldgica e da auséncia da marginaliza¢do em ambientes
corporativos na busca de cargos de lideranga pelos trabalhadores LGBTQIAPN+. Os nossos
achados indicaram efeitos estatisticamente significativos, evidenciando que a presenca de seguranga
psicolégica e a auséncia de marginalizagio no ambiente de trabalho influenciam positivamente
a disposi¢ao dos profissionais LGBTQIAPN+ em buscar cargos de lideranca.

Salientamos que testamos algumas das relagoes tedricas propostas por Fassinger et al. (2010) em
seu modelo multidimensional de promulgacao de lideranga LGBTQIAPN+. Consequentemente,
esperamos que este artigo, a0 demonstrar a relagao da presenca da seguranga psicoldgica e
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auséncia de marginalizacdo no ambiente de trabalho com as possibilidades de ascensdo a cargos
de lideranca por profissionais LGBTQIAPN+, contribua para fortalecer a literatura sobre
lideranga LGBTQIAPN+. Por fim, acreditamos que essa discussao possa estimular a adogao de
préticas organizacionais para promover “ambientes de trabalho seguros e protegidos para todos
os trabalhadores”, alinhando-se ao Objetivo 8 - Trabalho Decente e Crescimento Econdmico dos
Objetivos de Desenvolvimento Sustentdvel (ODS) (Organizagio das Nagoes Unidas no Brasil,
2015, p. 24).

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. LipEranca LGBTQIAPN+

Primeiramente, destacamos algumas distingoes entre identidade de género e orientagio sexual,
visto que geralmente sdo sobrepostas e confundidas. De acordo com Louro (2014), a identidade
de género relaciona-se a condicio social de identificagio com um género, enquanto a orientagao
sexual refere-se aos parceiros e a vivéncia de prazeres sexuais. Em complemento, segundo a
American Psychological Association (APA, 2021), a identidade de género é a sensagio inerente e
sentida de ser um menino, um homem ou um macho; uma menina, uma mulher ou uma fémea;
ou um género alternativo que pode ou nio corresponder ao seu sexo atribuido no nascimento
ou s suas caracteristicas sexuais primdrias ou secunddrias. J4 o termo orientagio sexual inclui
a atragido sexual e emocional de um individuo por outro individuo e o comportamento e/ou
afiliacao social decorrentes dessa atracao (APA, 2015).

A lideranca LGBTQIAPN+ consiste em um processo intencional de progressio na equidade de
diferentes grupos com identidades sexuais e/ou género nao hegeménicas por meio de estratégias
baseadas em politicas e préticas institucionais a fim de promover mudangas sociais no ambiente
de trabalho (Pryor, 2020). Relatos leigos e histérias de midias indicam que embora nao faltem
comportamentos de lideranca realizados por individuos LGBTQIAPN+, parte representativa
dessa lideranga ocorre de maneira informal (Fassinger et al., 2010). Como consequéncia, a falta
de pesquisas sobre a lideranca LGBTQIAPN+ apresenta desafios éticos para as organizacoes ao
criar um ambiente de trabalho afirmativo para esses lideres (Wang et al., 2022).

Dentro desse contexto, Fassinger et al. (2010) propuseram um modelo multidimensional de
lideranga LGBTQIAPN +, incorporando trés dimensoes: (1) orientagao sexual, (2) orientagao de
género e (3) situagdo. A primeira dimensao, orientagdo sexual, refere-se a revelacao da identidade, jd
que a orientagio sexual pode ser ocultada no ambiente de trabalho devido a estigmas internalizados
e preocupagdes com o julgamento dos outros. Por exemplo, Chang e Bowring (2017) indicaram
que a revelagdo da orienta¢do sexual criava e mantinha uma atmosfera de abertura e honestidade
no relacionamento entre lideres e liderados. Em contrapartida, Bryant-Lees e Kite (2021)
demonstraram com a revelagao da orientagao sexual ao se candidatar a um emprego um padrao
distinto de discriminagao para candidatos gays e lésbicas que foram classificados mais baixos em
habilidades sociais, competéncia e capacidade de contratagao do que candidatos heterossexuais.

A segunda dimensio, orientagao de género, relaciona-se a apresentagao estereotipada de papéis
de género pelos lideres LGBTQIAPN+, pois os lideres que ndo se enquadram em estere6tipos de
género podem enfrentar desafios em sua lideranca (Fassinger et al., 2010). Por exemplo, estudos
mostraram que lideres transgéneros, que revelaram sua identidade no ambiente de trabalho,
podem ser percebidos como menos simpdticos e eficazes pelos liderados (Adams & Webster,
2017), e que homens gays com estere6tipos femininos podem ser considerados mais ineficazes
como lideres do que homens gays com estereStipos masculinos (Pellegrini et al., 2020).
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A terceira dimensio, a situagio, remete-se ao contexto especifico em que os lideres LGBTQIAPN+
atuam, incluindo a composicio do grupo de trabalho e a cultura organizacional. Esse contexto
pode afetar os comportamentos dos lideres e os resultados do processo de sua lideranga (Fassinger
etal., 2010). Por exemplo, lideres gays podem precisar integrar e normalizar suas identidades no
ambiente de trabalho para desafiar normas heteronormativas (Roberts, 2020), e outros individuos
LGBTQIAPN+ podem encontrar dificuldades em acessar grupos de trabalho devido a cédigos
institucionais que nio favorecem identidades sexuais nao hegemonicas (Kamasak et al., 2020).

Por fim, pontuamos que, embora existam diferentes acronimos para representar a comunidade
pesquisada (por exemplo, LGBTQ, LGBTI, entre outros) (DeWitt, 2018), utilizamos neste artigo
o acronimo LGBTQIAPN+ como um termo abrangente para representar os diferentes grupos de
orientagao sexual e/ou identidade de género nao hegemoénicos (Reid & Ritholtz, 2020). No entanto,
ressaltamos que cada letra do acrénimo LGBTQIAPN + se refere a uma popula¢io distinta, e o
acrénimo pode ser utilizado para mencionar a comunidade como um todo (Pelletier & Tschurtz,
2012), mas nio devemos desconsiderar a heterogeneidade presente entre esses diferentes grupos
e tratar “orientagio sexual” e “identidade de género” como sin6nimos.

2.2. SEGURANCA PsicoLoaica

A seguranca psicoldgica é um estado mental dos individuos que influencia uma série de
fatores internos e externos do sistema energético, afetando suas atuagoes profissionais em niveis
psicofisioldgicos e psicoldgicos (Korneeva et al., 2017). Trata-se de um sentimento no qual os
individuos se sentem a vontade para se expressar e seguros para assumir riscos interpessoais, expondo
suas vulnerabilidades e contribuindo com perspectivas, sem medo de serem envergonhados,
culpados ou ignorados no ambiente de trabalho (Edmondson, 1999; Edmondson & Lei, 2014).
O desenvolvimento de um ambiente psicologicamente seguro ocorre gradualmente & medida que
os individuos se familiarizam uns com os outros e tém experiéncias positivas em comportamentos
de risco interpessoal (Huang & Jiang, 2012).

A presencga da seguranca psicoldgica estd associada a aprendizagem, ao compartilhamento
de conhecimentos, a inovag¢io da equipe, a inclusdo da lideranga e ao senso de pertencimento
(McClintock & Fainstad, 2022; Siemsen et al., 2009). Estudos anteriores se concentraram nos
reflexos da seguranga psicoldgica nos comportamentos organizacionais dos trabalhadores. Choo et al.
(2007) descobriram que um ambiente de trabalho psicologicamente seguro permite o pensamento
divergente, a criatividade, a assuncao de riscos e motiva o envolvimento na aprendizagem. Siemsen
etal. (2009) demonstraram que houve efeitos da seguranga psicolégica no compartilhamento de
conhecimentos entre colegas de trabalho nas operagdes de manufatura e servigos.

Outro conjunto de estudos discutiu o papel da lideranga na percep¢ao dos liderados sobre a
seguranca psicolégica no ambiente de trabalho. Edmondson (2003), na 4rea da satde, verificou que
lideres das salas de cirurgia afetaram a seguranga psicoldgica da equipe por meio de movimentos
interpessoais para enfatizar a importincia da contribuicao dos outros e minimizar as diferengas
de poder dentro da equipe. Walumbwa e Schaubroeck (2009), em uma institui¢io financeira,
descobriram que a lideranca ética influenciava o comportamento de voz dos liderados, sendo
essa relagdo parcialmente mediada pelas percepgoes de seguranga psicoldgica dos préprios
liderados. Logo, os lideres desempenham um papel fundamental na constru¢ao de um ambiente
psicologicamente seguro para seus liderados.

A seguranca psicoldgica permite que os individuos acreditem que podem trazer seus “eus
verdadeiros” para o trabalho (KoZo et al., 2022), sem medo de serem julgados como inferiores
ou incompetentes, especialmente quando pertencem a grupos nao hegeménicos (Singh et al.,
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2013), como LGBTQIAPN+. A expressao “ser eu mesmo’ estd associada a ser uma pessoa
abertamente LGBTQIAPN+ (Schneider, 2016), podendo expressar-se publicamente sobre sua
orientacio sexual e/ou identidade de género. O sentimento de estar psicologicamente seguro faz
com que os individuos se engajem voluntariamente em comportamentos de expressio, execugio
e aprendizagem (Edmondson & Lei, 2014; McClintock & Fainstad, 2022). Por outro lado, a
falta de seguranca psicoldgica no contexto laboral inibe esses individuos de se manifestarem e
os leva a optar por comportamentos de evitacdo, retendo suas ideias, sugestoes ou preocupagoes
(Sherfet al., 2021).

Sobre o clima de voz e siléncio, Bell et al. (2011) relataram sobre as consequéncias negativas
do clima de siléncio para gays, lésbicas, bissexuais e transgénero no ambiente de trabalho e
apresentaram préticas para as empresas construirem um ambiente em que esses trabalhadores
possam se expressar liviemente sem sofrerem custos sociais. Felix et al. (2018) discutiram, a partir
das percep¢oes de homossexuais masculinos e femininos, que o clima de voz é impulsionado por
decisoes e agdes individuais desses trabalhadores para coconstruir um ambiente de trabalho no
qual sejam atores sociais ativos e possuam voz. Gomes e Felix (2019) demonstraram que o clima
de siléncio de gays e 1ésbicas ¢ influenciado pelos diferentes niveis do self e pelas particularidades
dos préprios individuos homossexuais e dos colegas com quem interagem no ambiente de trabalho.

A seguranga psicoldgica estd vinculada a promogao de voz, colaboragio, desempenho da equipe,
contribui¢io voluntdria de ideias e agdes, levantamento de problemas, sugestdes de melhorias
organizacionais e reconhecimento de erros (Edmondson & Lei, 2014). Barnard et al. (2022)
observaram que um ambiente, apesar de ter estruturas heteronormativas duradouras, pode ser
considerado pelos trabalhadores lésbicas, gays, bissexuais e transgéneros como um espago seguro,
visto que eles préprios avaliam, movimentam-se e criam esses espagos. Noronha et al. (2022)
verificaram que lésbicas e gays indianos percebem que uma das razoes para nio se expressarem
livremente no contexto laboral é porque nao o visualizam como um ambiente seguro.

Portanto, com base nas constatagoes expostas nesta subse¢ao, argumentamos que a presenca
de seguranca psicolégica no ambiente de trabalho estd associada positivamente a busca por
posicoes de lideranca LGBTQIAPN +, pois possibilita que os individuos se sintam livres para se
comportarem de forma inovadora e desafiarem o status quo (Edmondson, 1999; Nembhard &
Edmondson, 2006). Assim, propomos a seguinte hipétese:

o HI. A presenca da sequranga psicoldgica estd associada positivamente a busca por posigoes de
lideranga LGBTQIAPN +

2.3. MARGINALIZACAO

A marginaliza¢io é compreendida como o esfor¢co de empurrar grupos e pessoas para o lado
ou até mesmo para o limite, sendo equivalente a outros termos como subordinagio, opressao
e exclusdo (Causadias & Umana-Taylor, 2018). Considera-se, em acordo com os autores, uma
teia de processos multidimensionais, dependentes do contexto e amplamente determinada por
configuragoes histéricas, sociais e culturais de uma sociedade, pois é o resultado da interacio
entre diferentes fendmenos sociais, a medida que grupos vivenciam desvantagens e exclusao com
base nas diferencas. Trabalhadores LGBTQIAPN+ sao afetados pela marginalizagao por estarem
incongruentes com os ideais e normas tradicionais de sexualidade e/ou género presentes na sociedade
(Fassinger et al., 2010; Suriyasarn, 2016; Wang et al., 2022). O efeito da marginalizacio na vida
de profissionais LGBTQIAPN+ apresenta resultados e impactos negativos, como a percepgao
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de inadequagao com papéis de lideranga (Fassinger et al., 2010), piadas (Irigaray et al., 2010),
medo (DeLeon & Brunner, 2013), discriminagio (Suriyasarn, 2016), exclusio e ridicularizarao
de colegas (Kamasak et al., 2020).

Estudos anteriores sobre marginalizagao discutiram os antecedentes, as formas com que ela
se manifesta e os momentos em que ocorre. Gamboa et al. (2021) demonstraram que fatores
antecedentes contextuais, como valores coletivistas, religiosos e heteronormativos, resultaram
na marginalizacdo estrutural de questoes LGBTQIAPN+ e no desengajamento dos profissionais
nao heterossexuais no setor publico filipino. Irigaray et al. (2010) mostraram que heteressexuais
se utilizam do humor (piadas e ironias) como uma forma para desqualificar gays e lésbicas,
tornando-se fonte de sofrimento para esses individuos, ao refor¢ar a marginalizagdo a que eles sao
submetidos. Suriyasarn (2016) revelou que a maioria dos individuos LGBTQIAPN+ tailandeses
pesquisados foram discriminados e marginalizados em vérios aspectos e estdgios do emprego,
desde a educagio e treinamento até o acesso a pensoes e outros beneficios de previdéncia social.

Além disso, estudiosos investigaram a marginalizagdo relacionada a temdtica de lideranga.
Fassinger et al. (2010) apontaram potenciais impactos negativos da marginalizacdo em lideres
LGBTQIAPN+ em todos os estdgios e niveis de desenvolvimento de lideranga. DeLeon e
Brunner (2013) apontaram que as experiéncias de marginalizacio criaram a necessidade de lideres
educacionais LGBTQIAPN+ construirem escudos pessoais de protecao, além de precisarem
estar atentos sobre como se apresentam, ao que falam e ao recuo quando sua seguranga pessoal
ou profissional estiver em risco. Hoffman e Pryor (2023) destacaram que lideres transexuais
vivenciam a marginalizagio continua em seu trabalho e em suas identidades, sendo necessdrio
desenvolver estratégias para resistir e criar mais possibilidades de ser e fazer para outras pessoas
LGBTQIAPN+.

Nessa linha, salientamos que esses achados demonstraram que a marginalizacio é vivenciada no
ambiente de trabalho por individuos LGBTQIAPN+ de muitas formas, seja pela desqualificacio do
seu trabalho, seguranca pessoal e profissional, oportunidades de carreira desiguais ou desengajamento,
podendo afetar a ascensio de trabalhadores LGBTQIAPN+ a cargos de lideranga. Os trabalhadores
LGBTQIAPN+ em ambientes com a presen¢a da marginalizacio podem apresentar baixa
autoeficicia ao assumir determinados papéis de lideranca, serem impedidos de emergir como
lideres em certas estruturas ocupacionais, verem sua autoeficdcia e sucesso comprometidos e
perceberem-se ineficazes mesmo que tenham obtido sucesso profissional (Fassinger et al., 2010).
Dessa forma, a presenca da marginalizacdo tem um impacto negativo para esses trabalhadores
(DeLeon & Brunner, 2013; Fassinger et al., 2010; Irigaray et al., 2010; Kamasak et al., 2020;
Suriyasarn, 2016). Por outro lado, a auséncia dela pode ajudar individuos LGBTQIAPN+ a
atingir posi¢coes de lideranca e melhorar a sua autoeficicia como lideres (por exemplo, Fassinger
etal., 2010). Com base nesses argumentos, formulamos a seguinte hipdtese:

° H2. A auséncia da marginalizagio estd associada positivamente a busca por posicoes de lideranca

LGBTQIAPN+.

2.4. MoDELO TEORICO

Considerando os argumentos supracitados, apresentamos o modelo sugerido e testado neste
estudo, por meio da Figura 1, tendo por base o modelo multidimensional de promulgacio de
lideranga LGBTQIAPN+ de Fassinger et al. (2010). Nosso modelo sugere que a presenga da
seguranca psicoldgica (fator ligado a composi¢ao do grupo) e a auséncia de marginaliza¢ao tém
efeitos na busca por posicoes de lideranca LGBTQIAPN+, sendo que a presenca da seguranga
psicoldgica e auséncia da marginalizagdo se associam positivamente.
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Seguranca Psicoldgica (5P)

Lideranca LGETCIAPN+ (L)
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Figura 1. Modelo sugerido.
Fonte: Elaborado pelos autores (2022).

3. PERCURSO METODOLOGICO

Considerando a pergunta de pesquisa, este artigo adotou uma natureza exploratdria, com
abordagem quantitativa e coleta de dados por meio de survey. A versao inicial do questiondrio
foi construida a partir de 3 dimensoes tedricas (Lideranga LGBTQIAPN+, Seguranca Psicolégica
e Marginalizagdo) representadas por 17 itens. A andlise tedrica dos itens foi realizada por trés
professores doutores especialistas na drea, que atuaram como avaliadores na concordincia dos itens,
bem como na exclusio ou sugestio de novos itens para melhor representagio do questiondrio.
Ao final dessa andlise, o questiondrio foi composto por 17 itens, sendo 1 excluido e 1 novo item
acrescentado pelos avaliadores.

A populagio-alvo do pré-teste e coleta de dados foi composta por individuos LGBTQIAPN+
que trabalhavam em ambientes corporativos e nio ocupavam posi¢oes de lideranga. Realizamos
um pré-teste para verificar se os itens eram compreensiveis, estavam claramente redigidos e nio
apresentavam ambiguidade para os membros da populagao a que o instrumento se destinava.
A amostra do pré-teste foi constituida por 31 trabalhadores LGBTQIAPN+ selecionados por
conveniéncia e que nio fizeram parte da amostra final. Os dados do pré-teste foram analisados por
meio da Andlise Fatorial Exploratéria (AFE), resultando em 5 fatores e 17 itens que apresentaram
cargas fatoriais superiores a 0,50, consideradas adequadas por Hair et al. (2005).

A coleta de dados foi realizada entre os meses de fevereiro e margo de 2022, por meio de um
questiondrio online no Google Forms, com questdes em uma escala Likert de seis pontos, enviado
aos participantes por e-mail, WhatsApp e outras redes sociais. Os participantes foram esclarecidos
sobre o objetivo da pesquisa, os procedimentos envolvidos, os potenciais riscos e beneficios,
a natureza voluntdria de sua participacio e o anonimato na pesquisa. Todos os respondentes
concordaram com o termo de consentimento livre e esclarecido. Uma amostra de coexisténcia,
caracterizada como nio probabilistica, foi utilizada, e obtivemos um retorno de 302 respondentes
na pesquisa. De acordo com Malhotra et al. (2006), o niimero total de participantes para um
estudo exploratério deve ser pelo menos 4-5 vezes o nimero total de itens do estudo. Como
este estudo continha 17 itens, seu tamanho de amostra de 302 respondentes da populagio-alvo
trabalhadores LGBTQIAPN+ atende a esse critério.

Quanto 2 andlise dos dados, efetuamos uma andlise descritiva. identificando os principais itens
do questiondrio e uma AFE dos dados no software Stata versao 16, com o método de rotacio
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fatorial ortogonal varimax, apontado por Hair et al. (2009), como um dos mais utilizados, o
qual resultou em 4 fatores. O item Q17, que fazia parte do fator 2, foi excluido por apresentar
carga fatorial abaixo de 0,50, o que é considerado um valor minimo para que a carga fatorial
seja relevante. Também excluimos o fator 4, composto pelos itens Q7 e Q9, por apresentar alfa
de Cronbach inferior a 0,60, que, segundo Hair Jr et al. (2016), é considerado nao aceitdvel em
pesquisas exploratdrias. Portanto, para andlise dos dados, o questiondrio resultou em 14 itens
agrupados em 3 fatores conforme demonstrado na secio de resultados.

Para testar o modelo tedrico (ver Figura 1), apresentado na primeira e segunda hipétese,
realizamos uma andlise de modelagem de equagoes estruturais, também com o auxilio do soffware
Stata versao 16. Considerando que havia itens negativos em dois dos construtos, antes dos testes,
foram invertidos esses valores para que todos os itens do questiondrio se apresentassem de modo
assertivo e alinhados dentro do seu construto e, consequentemente, a interpretacio dos resultados
nao fosse distorcida. Salientamos que a varidvel de Marginaliza¢io, composta por todos os seus
itens negativos, foi invertida para representar a auséncia da marginalizacdo no ambiente de
trabalho. O uso da modelagem de equagoes estruturais buscou analisar as relagoes existentes e o
ajustamento do modelo proposto na pesquisa. Foram utilizadas as medidas de ajustes indicadas
por Hair et al. (2005, 2009) e Malhotra (2014) para avaliar o modelo tedrico proposto.

4. ANALISE DOS RESULTADOS

Os dados foram analisados a partir de uma amostra final de 302 trabalhadores LGBTQIAPN-+.
A Tabela 1 apresenta os dados demogréficos deste grupo, nos quais se constata que a maioria ¢
do sexo masculino (74%), se definem em relagao a orientacio sexual como gays (65%), possuem
cor ou raga branca (73%%), identificam-se com o género cisgénero (86%), atuam na drea de
Administragao e Negébcios (33%), residem na regiao Sudeste (60,3%), tém pés-graduagio em
nivel de especializa¢io completa (37,7%) e trabalham hd até 5 anos na organizagao (67,2%).

Foi realizada a AFE com os 14 itens que resultaram em trés fatores. O indice Kaiser - Meyer -
Olkin (KMO) de adequacio foi de 0,8794, valor considerado “bom” de acordo com Friel (2009).
A varidncia total explicada pelos trés fatores é de 62,53%, um resultado satisfatério, pois apresenta
uma porcentagem de varidncia total superior ao limite aceitdvel sugerido pela literatura (Hair et
al., 2005). Os fatores indicados, bem como as cargas fatoriais, médias e desvios-padrio de cada
item, estdo apresentados na Tabela 2. Ressalta-se que os itens negativos foram invertidos para uma
melhor comparagio das médias e para que todos os itens do questiondrio fossem apresentados
de modo assertivo.

De acordo com a Tabela 2, a maior média foi encontrada no fator “Seguranca Psicolégica”
para o item Q14 (5.1391), no qual a maioria das pessoas afirma sentir-se capaz de assumir um
cargo de lideranga dentro da empresa. Em seguida, destaca-se o item Q15 (4.7980), que aborda
a igualdade de oportunidades para trabalhadores LGBTQIAPN+ quando surgem vagas de
lideranga, mostrando médias igualmente elevadas. Os demais itens também apontam médias
elevadas, retratando questoes como sentir-se seguro no ambiente de trabalho (Q3, 4.7318) e ser
auténtico no ambiente de trabalho (Q2, 4.7185), aspectos que se relacionam com a seguranga
psicolégica. Portanto, observa-se que os participantes desta pesquisa sentem que trabalham em um
ambiente psicologicamente seguro e percebem que sdo capazes e tém igualdade de oportunidades
para concorrer a cargos de lideranca.
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Tabela 1
Caracteristicas da amostra (n= 302)

Idade %  Sexo %  Orientagao sexual %

20 anos ou menos 3,6 Masculino 74,5  Assexual 0,3
21 — 30 anos 36,4 Feminino 24,5  Bicurioso 1

31 — 40 anos 37,4 OQOutros 1 Bissexual 13,2
41 - 50 anos 11,3 Cor ouraga % Fluido 1,3
51 anos ou mais 11,3 Branca 73,2 Gay 65,6
Identidade de género %  Preta 5,3  Heterossexual 5,3
Agénero 0,7 Parda 19,2  Lésbica 9,3
Bigénero 3,3  Amarela 2,3  Pansexual 3

Cisgénero 86,1  Nivel educacional %  Sapiossexual 0,7
Género-fluido 1,3  Ensino Médio 11,6  Outros 0,3
Género nio bindrio 2,3 Graduagao 32,8  Campo de trabalho %

Género variante 2,6  Especializagao 37,7  Administracio e Negécios 33,4
Transgénero 1,7 Mestrado 12,3 Artes e Design 4,3
Qutros 2 Doutorado 5,6  Ciéncias Biol6gicas e da Terra 3,3
Localizagao %  Tempo de trabalho % Ciéncias Exatas e Informdtica 5

Norte 3 Menos de 1 ano 22,5 Ciéncias Sociais e Humanas 6,9
Nordeste 5 1 -5 anos 44,7  Comunicacio e Informagio 11,6
Centro-Oeste 7,6  6-10 anos 13,9  Engenharia e Producio 6,3
Sudeste 60,3 11 —15 anos 9,3  Sadde e Bem-Estar 9,3
Sul 24,2 16 anos ou mais 9,6  Outros 9

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Referente ao fator “Marginalizagao”, as maiores médias foram encontradas nos itens negativos
que foram invertidos, resultando em um significado oposto ao propdsito original do item. Dessa
forma, a maioria dos trabalhadores LGBTQIAPN+ relatou que nao sofreu marginalizagao no
ambiente de trabalho onde atua. Destacam-se o item Q8 (4.4172), no qual a maior parte das
pessoas afirma que nao foi prejudicada no ambiente de trabalho; 0 Q1 (4.3510), que aborda a
auséncia de experiéncias de preconceito no ambiente de trabalho; 0 Q11 (4.1623), que considera
que o conhecimento sobre a orientagdo sexual e/ou identidade de género dos trabalhadores
nao afeta negativamente as relacoes de trabalho; e 0 Q16 (4.1457), o qual trata do fato de que
assumir a orientagao sexual e/ou identidade de género nao influenciou negativamente a busca
por um cargo de lideranca.

Ainda de acordo com a Tabela 2, a maior média no fator “Lideranca LGBTQIAPN+” foi obtida
no item Q6 (4.6358), no qual a maioria das pessoas concorda que ser auténtico no ambiente de
trabalho, sem sofrer preconceito, influencia positivamente o desempenho no trabalho. Também
destacamos o item invertido Q12 (4.1325) relativo ao fato de as pessoas nao sentirem receio de
serem prejudicadas ao falarem abertamente sobre sua orientagao sexual e/ou identidade de género
no ambiente de trabalho. Tais itens demonstraram que uma parte significativa dos respondentes
da comunidade LGBTQIAPN+ viveu experiéncias em que puderam expressar sua sexualidade e/
ou identidade de género sem preocupacdes com possiveis repercussoes negativas e que a aceitagio
por parte de seus colegas influencia positivamente em suas atividades laborais.
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Versio adaptada do questiondrio

Fatores Itens Cargfl Média Desv1’o-
Fatorial padrao
11 Q2: Me sinto seguro(a) em ser eu mesmo no ambiente de tra-
balho, fazendo perguntas e apresentando minhas ideias e su- 0.7450 4.7185  1.4480
gestoes.

Q3: Me sinto seguro(a) no meu ambiente de trabalho, mesmo 0.7800 47318 13968

quando discordo das opini6es dos meus colegas.

Q4: Todos os membros da minha equipe podem falhar aberta- 07556 4.6060 1.4167

Seguranga mente sem se sentirem rejeitados.

Psicolégica  Q5: Posso falhar abertamente diante da minha equipe sem me
0.8536* sentir rejeitado(a).

Q14: Me sinto apto(a) a ser um lider dentro da minha em-
presa, independentemente da minha orientagio sexual e/ou 0.5637 5.1391  1.3396
identidade de género.

0.8477 4.6490 1.3819

Q15: Quando surgem vagas de lideranga, concorro de igual
para igual com outros colegas, independentemente da minha  0.6132  4.7980  1.5279
orientago sexual e/ou identidade de género.

Q1: Jd sofri preconceito no meu ambiente de trabalho por cau-
sa da minha orienta¢ao sexual e/ou identidade de género**.

0.8114 4.3510 1.7885

Q8: J4 fui prejudicado (a) no meu ambiente de trabalho por
causa da minha orientagio sexual e/ou identidade de género**.

0.8247 4.4172 1.7760

Q10: Minha orientagdo sexual e/ou identidade de género in-
Marginalizacio fluencia na opinido dos outros com relacio ao meu trabalho**.

0.8166*

0.6332 39139 1.7462

Q11: O fato de as pessoas terem conhecimento sobre minha
orientacio sexual e/ou identidade de género jd influenciou ne- 0.8002 4.1623  1.7606
gativamente minhas relagées de trabalho**.

Q16: Assumir minha orienta¢io sexual e/ou identidade de gé-
nero ja influenciou negativamente na busca por um cargo de  0.6568 4.1457  1.7892
lideranga**.

QG6: Ser eu mesmo(a) e falar abertamente sobre minha sexua-
lidade e/ou identidade de género, sem sofrer preconceito, in-  0.6886  4.6358  1.6035
fluencia positivamente no meu trabalho.

Lideranga Q12: Sinto receio de falar abertamente sobre minha orientagio
LGBTQIAPN+ sexual e/ou identidade de género no meu ambiente de trabalho  0.7665 4.1325  1.8233
0.6940* e ser prejudicado(a)**.

Q13: Omitir minha orientagio sexual e/ou identidade de gé-
nero me d4 mais chances de conquistar um cargo de lideran- 0.7102 3.9404 1.8233
ca**.

Fonte: Dados da pesquisa (2022). Nota. *Alfa de Cronbach **Itens negativos invertidos.

Na sequéncia, na Tabela 3, foi realizada a matriz de correlagio entre as varidveis latentes
mensuradas. Observou-se que todas as relagoes entre as varidveis latentes foram estatisticamente
significativas e apresentaram uma forga de associagdo moderada, conforme a classificagao de
Hair et al. (2005). Quanto a confiabilidade, os valores encontrados nos trés fatores resultantes
demonstraram um Alfa de Cronbach superior ao critério estabelecido de 0,60 indicado por
Hair et al. (2005). Todos os trés fatores apresentaram Autovalor acima de 1, e a Varidncia total

explicada foi de 62,53%.
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Tabela 3

Matriz de correlacoes entre varidveis latentes

1 2 3

1. Seguranca Psicolégica 1.000

2. Marginalizagio 0.4223* 1.000

3. Lideranca LGBTQIAPN+ 0.5246* 0.4595* 1.000
Alfa de Cronbach 0.8536 0.8460 0.6940
Autovalor 3.4047 3.2559 2.0938
% VariAncia 24,32 23,26 14,96
% Acumulativo 24,32 47,58 62,53

Fonte: Dados da pesquisa (2022). *Valores de p < 0.05 (significante)

As medidas de ajuste absoluto, segundo Hair et al. (2009), demonstram o quio bem o modelo
apresentado reproduz os dados observados na realidade. O indice Qui quadrado é utilizado para
quantificar as diferengas entre as matrizes de covariincia observada e estimada. O valor de Qui-
quadrado de 300,372 com 75 graus de liberdade ¢ estatisticamente significante (p = 0,000). O
Qui-quadrado normatizado, resultado da razao entre o Qui-quadrado e os graus de liberdade
(X2/ d.f.), estd acima do intervalo aceitdvel para o modelo (Hair et al., 2005; Malhotra, 2014).

Na Tabela 4, observa-se que o modelo obteve uma Raiz do Erro Quadrdtico Médio de
Aproximacio (RMSEA) de 0,10, valor considerado aceitdvel para um bom modelo. A Raiz
Padronizada do Residuo Médio (SRMR) é de 0,16, também dentro do parimetro desejado. As
medidas de ajuste incremental, o Indice De Ajuste Comparativo (CFI) e o Indice de Tucker-
Lewis (TLI) estao ligeiramente abaixo do critério desejado. No entanto, os indices alcangaram
valores acima de 0,85, o que ¢é aceitdvel para uma pesquisa exploratéria.

Os resultados das relacoes entre Lideranga LGBTQIAPN+ (L), Seguranca Psicoldgica (SP) e
Marginalizacio (M) estao apresentados na Tabela 5. Para verificar essas relagoes, foram analisados
os valores de p, considerando-se significativos quando apresentam valores de p < 0.05.

Tabela 4
Indices de ajuste
Classificagao Medidas Valores minimos esperados*** Valores encontrados
X2* 300,372
P-value >0,05 0,000
Medidas de ajuste X2/d i+ <3.00 4,00
absoluto
RMSEA <0,08 0,100
SRMR 14,0] 0,162
Medidas de ajuste CFI >0,90 0,881
incremental TLI >0,90 0,855

Fonte: Dados da pesquisa (2022). Nota. *Qui quadrado. **Graus de liberdade. *** medidas de ajuste absoluto e
incremental indicadas por Hair et al. (2005, 2009) e Malhotra (2014).
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Tabela 5
Resultados do modelo estrutural

Relagoes Estruturais Hipéteses Coeficiente de Caminho P-valor Status
SP=>1L H1 (+) 0,2374 0,000* Suportada
M=L H2 (+) 0,2097 0,000* Suportada

Fonte: Dados da pesquisa (2022). Nota. *Valores de p < 0.05 (significante).

Os resultados demonstram que ambas as relagdes apresentam valores de p significativos. A
primeira hipdtese foi suportada pela existéncia de uma associagao positiva entre as varidveis de
Seguranga Psicolédgica e Lideranca LGBTQIAPN+. A segunda hipétese também foi suportada,
uma vez que se previa uma associagao positiva entre as varidveis que representam a auséncia de
Marginalizagao e a busca por posi¢oes de Lideranga LGBTQIAPN+. Assim, o modelo proposto
neste estudo teve todas as suas hipdteses confirmadas.

5. DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nossos achados demonstram que os trabalhadores LGBTQIAPN+ participantes desta pesquisa
se sentem aptos a serem lideres empresariais. Ao se sentirem psicologicamente seguros, eles
demonstram interesse e confianca para ocupar cargos de lideranga. A presenca da seguranca
psicoldgica permite que estejam confortdveis para se expressarem e assumirem riscos interpessoais,
sem medo de serem envergonhados, culpados ou ignorados (Edmondson, 1999; Edmondson
& Lei, 2014). A liberdade de expressdo contribui para a consolidagio do entendimento de que
esses trabalhadores estao em um ambiente de trabalho inclusivo (Felix et al., 2018). Singh et al.
(2013) demonstraram que a relagdo entre clima de diversidade e desempenho dos funciondrios,
mediada pela seguranca psicoldgica, é mais forte em grupos nao hegemonicos. Salvati et al. (2021)
verificaram que homens gays, mesmo possuindo estigmas sexuais internalizados, nio mudaram
sua autopercepgao de lideranca, considerando-se aptos a serem lideres eficazes.

Outro ponto relevante é a concorréncia as vagas de lideranca, na qual os trabalhadores
LGBTQIAPN+ respondentes, em sua maioria, sinalizaram que percebem concorrer igualmente
com outros colegas nao LGBTQIAPN+ (Q15). Ao contririo do esperado, esse resultado contradiz
estudos que apontaram oportunidades de carreira desiguais para trabalhadores LGBTQIAPN+
(Fasoli & Hegarty, 2020; Kamasak et al., 2020; Salvati et al., 2021). Fasoli ¢ Hegarty (2020)
demonstraram que o género e a orientagio sexual se cruzam produzindo efeitos discriminatérios
na contratagdo para cargos de lideranca. Em seu estudo, os autores testaram se pistas vocais para
orientagao sexual provocariam discrimina¢io em individuos heterossexuais ao contratar lideres. Os
resultados revelaram que a discriminagio ocorreu de maneiras sutis, como quando os candidatos
soavam gays ou lésbicas. Wang et al. (2022) ainda destacaram em seu estudo experimental que
lideres homossexuais foram percebidos como menos eficazes e receberam menos conformidade
de seguidores do que lideres heterossexuais, indicando que esses lideres sofrem discriminagao
quando sua orientagdo sexual se torna evidente aos seguidores, prejudicando seu papel como
lideres eficazes.

Nessa linha, o fator seguranca psicoldgica revelou que trabalhadores LGBTQIAPN+ se
sentem seguros no ambiente de trabalho e podem ser auténticos. O sentimento de estarem
psicologicamente seguros faz com que esses individuos acreditem que possam trazer seu “eu
verdadeiro” para o exercicio profissional (Kozo etal., 2022). Edmondson (2003) demonstrou que
a seguranca psicolégica reduz as barreiras baseadas no poder de fala e os membros das equipes

BBR, Braz. Bus. Rev. — FUCAPE, Espirito Santo, 21(6), €20221446, 2024



BBR

14

se sentem mais a vontade para se expressarem. McClintock e Fainstad (2022) verificaram que
ambientes psicologicamente seguros possuem relacionamentos de alta qualidade, auséncia de
posicionamento social e flexibilidade da aprendizagem. Ao sinalizar que estio em um ambiente
psicologicamente seguro, os trabalhadores LGBTQIAPN+ demonstram propensio para se
comportarem voluntariamente de forma inovadora e desafiarem o szatus guo (Edmondson, 1999;
Nembhard & Edmondson, 20006).

Os resultados também sugerem sobre o fator marginalizagio, que uma parte representativa dos
trabalhadores LGBTQIAPN + respondentes nio se sente prejudicada (Q8) nem sofre preconceito
no ambiente de trabalho (Q1). Essas descobertas sao relevantes em termos de progressao das
estratégias de enfrentamento contra a discriminagio e marginalizagio LGBTQIAPN+ no local
de trabalho, uma vez que estudos anteriores apontam que esses trabalhadores ainda sofrem no
ambiente laboral (Bryant-Lees & Kite, 2021; Mara et al., 2021). A auséncia da marginalizagao
pode estar relacionada & implementagao de algumas estratégias organizacionais, como a criagio
de um ambiente de trabalho diversificado, inclusivo e seguro; aumento da conscientizagio e
promogao da educagio sobre questoes LGBTQIAPN+; grupos de apoio a funciondrios minoritdrios;
e promogao de politicas de emprego que proibam a discrimina¢io com base na orientacao sexual
e/ou identidade de género (Mara et al., 2021).

Com rela¢do ao fator Lideranca LGBTQIAPN+, nossos achados apontam que a maior parte
dos respondentes nao tem receio de falar abertamente sobre sua identidade de género e/ou
sexualidade e que ser “eles mesmos” influencia positivamente seu trabalho. Gomes e Felix (2019)
apontam que muitos profissionais optam por ocultar sua orienta¢io sexual no trabalho, o que leva
a sentimentos de inautenticidade, depressao e baixo comprometimento. Essa decisao ¢é classificada
pelos autores como um processo nao linear e de racionalidade limitada, influenciado por fatores
individuais e contextuais. Hoffman e Pryor (2023) revelaram que lideres transsexuais enfrentam
obstdculos perpetuados pelo heterogéneo compulsério, que opera para tornar suas identidades
trans invisiveis, e esses lideres precisaram navegar por barreiras institucionais para criar espagos
identitdrios LGBTQIAPN+ mais expansivos.

A expressao “sair do armdrio” é comumente utilizada para se referir a uma pessoa LGBTQIAPN+
que tornou sua identidade sexual publica (Barrantes & Eaton, 2018). Apesar de existirem
alguns riscos relacionados a divulgagao, como microagressoes, estresse e marginalizacao no
ambiente laboral, alguns estudos relatam recompensas positivas. Por exemplo, Goldberg (2016)
evidenciou que a divulgagao da identidade LGBTQIAPN+ pode contribuir para maior satisfagio
e comprometimento organizacional, melhores relacionamentos com colegas de trabalho e maior
desempenho e sucesso na carreira. Bowring (2017) destacou em sua pesquisa que a divulgacao da
orientagio sexual afeta a confianga entre lider e liderado, mediando comportamentos positivos,
como o desempenho no trabalho, satisfagio e comportamentos de cidadania organizacional.

Nossos achados evidenciaram, por meio da primeira hipdtese testada (H1), que a presenca
de seguranca psicolégica no ambiente de trabalho tem efeito positivo na busca por posicoes de
lideranca LGBTQIAPN-+. Essa descoberta estd em consonincia com estudos anteriores, como
o de Nembhard e Edmondson (2006), os quais demonstraram que a seguranga psicolégica em
equipes prediz o engajamento no trabalho de melhoria da qualidade e medeia a relagao entre
inclusio e engajamento do lider. Trabalhadores LGBTQIAPN+ que se sentem psicologicamente
seguros estao mais dispostos a assumir cargos de liderangas e se sentem aptos para exercer a
fun¢io, uma vez que ambientes psicologicamente seguros permitem que os individuos se sintam
confortdveis para assumirem riscos interpessoais (Edmondson, 1999; Edmondson & Lei, 2014)
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e apresentem comportamentos diferentes em relagio a sua disposicio para se expressar, aprender
e experienciar (McClintock & Fainstad, 2022).

Também descobrimos, por meio da segunda hipétese testada (H2), que a auséncia de
marginalizacdo no ambiente de trabalho tem um efeito positivo na busca por posigoes de lideranca
LGBTQIAPN+. Essa descoberta ¢ consistente com a literatura, uma vez que estudos apontam
que a presenca de marginaliza¢io tem um impacto negativo para trabalhadores LGBTQIAPN+
(DeLeon & Brunner, 2013; Fassinger et al., 2010; Irigaray et al., 2010; Kamasak et al., 2020;
Suriyasarn, 2016), podendo dificultar sua autoeficicia de lideranga e impedir que individuos
LGBTQIAPN+ atinjam posicoes de lideranca (Fassinger et al., 2010).

Em ambientes de trabalho onde a marginalizagao estd ausente, pode ocorrer a criagao de um
clima organizacional acolhedor para LGBTQIAPN+ (Fine, 2017), com uma cultura organizacional
inclusiva que amplia o acesso e a participagio (Lee, 2021; Courtney, 2014). Niedlich e Steffens
(2015), por meio de um experimento, exemplificaram esse contexto de auséncia de marginalizagio,
apontando que lésbicas e gays foram mais bem avaliados para cargos de lideranga em competéncias e
habilidades sociais do que seus colegas heterossexuais igualmente qualificados. Além disso, DeLeon
e Brunner (2013), em estudo realizado com lideres educacionais LGBTQIAPN+, demonstraram
que para suprimir as experiéncias de marginalizagao, é necessirio que lideres LGBTQIAPN+
sejam capazes de criar espagos seguros para se conectar com outros lideres LGBTQIAPN+ e
com aliados nao LGBTQIAPN+, bem como se envolver em atividades de defesa dos direitos da
comunidade LGBTQIAPN+.

Por fim, nossas descobertas apontam resultados com efeitos positivos que repercutem na
ascensao de LGBTQIAPN+ a cargos de lideranga e na superagao do “teto lavanda”. O termo
“teto lavanda” é utilizado para descrever a tendéncia das organizagées de nao promoverem pessoas
LGBTQIAPN+ a posi¢des de maior autoridade, poder ou prestigio, impedindo a mobilidade de
suas carreiras (Hill, 2009) e representando uma barreira impenetrdvel no caminho para posigoes
de lideranca (Englert, 2018). Ressaltamos que o “teto lavanda” ¢ resultado da discriminagio e
marginalizacio sofrida por pessoas LGBTQIAPN+ em ambientes corporativos, limitando seu
progresso profissional e reprimindo a diversidade em niveis superiores organizacionais.

6. CONSIDERACOES FINAIS

Nossos achados demonstraram descobertas relevantes em termos de progressao de trabalhadores
LGBTQIAPN+ a cargos de lideranca. Considerando as buscas realizadas nas bases de dados
nacionais Scielo e Spell e nas internacionais Scopus ¢ Web of Science, este é o primeiro estudo que
verificou o efeito da seguranca psicolégica e da marginalizagao na busca por posigoes de lideranga
desses trabalhadores em ambientes corporativos, testando empiricamente algumas das relagoes
tedricas propostas por Fassinger et al. (2010) em seu modelo multidimensional de lideranga
LGBTQIAPN+. Essa foi a lacuna que buscamos preencher ao fornecer evidéncias empiricas
sobre os fatores que influenciam a lideranca LGBTQIAPN +.

Algumas contribui¢oes tedricas para a literatura podem ser destacadas. Primeiro, nossos
resultados evidenciaram que o sentimento de estar psicologicamente seguro no ambiente de trabalho
teve um efeito positivo na busca por posi¢oes de lideranca. Supoe-se que, para trabalhadores
LGBTQIAPN+, estar em um ambiente que lhes permita expressar “seu verdadeiro eu”, sem
precisar ocultar sua identidade de género e/ou orientagdo sexual, os leve a se sentirem seguros
para assumir cargos de lideranca. Isso sugere que a seguranga psicoldgica auxilia no aumento
da autoeficicia de lideranga desses trabalhadores, ou seja, na confianga em sua capacidade de
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liderar, permitindo, assim, que se sintam aptos a assumir posi¢des de lideranca e mais dispostos
a enfrentar e quebrar o teto lavanda.

Em segundo, a auséncia de marginalizagio teve um efeito positivo na busca por posi¢oes de
lideranga. Esse resultado apoia a nogao de que a auséncia de marginaliza¢io pode contribuir para
o desenvolvimento da lideranga, uma vez que, quando individuos LGBTQIAPN+ nio enfrentam
barreiras para acessar oportunidades de lideranca, é mais provavel que eles sejam capazes de alcancar
seu pleno potencial, aumentar sua autoeficdcia e ter melhores relacoes de trabalho. A auséncia de
marginalizacio LGBTQIAPN+ também pode ajudar a construir uma cultura de trabalho mais
inclusiva e colaborativa, na qual as pessoas sdo valorizadas e respeitadas.

Terceiro e por tltimo, destacam-se os resultados positivos para as possibilidades de ascensao
a cargos de lideranca por profissionais LGBTQIAPN+. Muitos desses profissionais sacrificam
e limitam suas identidades de género e/ou orientacoes sexual para minimizar humilhagées e
discriminagao. Os fatores destacados por essa pesquisa podem contribuir para o desenvolvimento
de habilidades de lideranca LGBTQIAPN+, tornando esses profissionais mais confiantes para
impulsionar mudangas e compartilhar experiéncias no ambiente de trabalho.

Nosso estudo também fornece implica¢oes praticas e sociais, corroborando o Objetivo 8 das
ODS, que visa criar ambientes de trabalho mais seguros e protegidos para todos os trabalhadores.
Empresas precisam reconhecer a necessidade de fornecer um ambiente psicologicamente seguro
para trabalhadores LGBTQIAPN +, buscando politicas organizacionais que os protejam, apoiem e
permitam que sejam ouvidos, de forma a diminuir a marginaliza¢io e fomentar a valorizagao para
que se sintam seguros em ser realmente quem sdo. Os gestores ndo devem subestimar os reflexos
da seguranga psicoldgica em seu cotidiano e na busca por posi¢oes de lideranca, mas trabalhar
sua importincia para o desenvolvimento profissional de seus funciondrios, especialmente grupos
nao hegemonicos que muitas vezes sao negligenciados, silenciados e ignorados nos discursos
organizacionais.

Em termos de limitagées, nio foi distinguida a identidade de género e orientagio sexual no
instrumento de coleta de dados, o que nao possibilitou a realizagao de andlises individuais dos
subgrupos distintos e a verificagdo de diferencas nas percepgoes sobre os dois conceitos dentro das
questoes. Essa omissao poderia representar realidades diferentes para os respondentes. Também
acrescentamos que a amostra foi majoritariamente composta por pessoas do sexo masculino,
cisgénero, gays e de cor/raga branca. Esse perfil pode ser explicado pelo medo que membros da
comunidade LGBTQIAPN+ tém de se expor, dificultando a viabilidade de amostragem de outros
subgrupos nas pesquisas (Ilac, 2021).

Odutra limitagao estd relacionada a falta de consideracio de outros fatores que podem influenciar
a busca por posigoes de lideranga LGBTQIAPN+ e que nao foram observados, como questoes
sobre religido, empresa, classe social e local de residéncia dos respondentes. Esses fatores podem
desempenhar um papel nas respostas dos participantes e influenciar suas percepgoes e experiéncias
no ambiente de trabalho. Por exemplo, a religiao e a classe social podem estar associadas a valores
culturais e normas que afetam a percep¢io da lideranga LGBTQIAPN+ e a experiéncia de
seguranca psicoldgica e marginalizagao no local de trabalho. Ademais, a localizagao geogrifica,
indo além da macrorregido, pode trazer variagoes nas condigoes sociais, politicas e culturais que
impactam a vivéncia de individuos LGBTQIAPN+. A auséncia dessas informacoes pode limitar
nossa compreensao das nuances que permeiam as relagoes de seguranga psicolégica, marginalizagao
e lideranca.

Como sugestoes de pesquisas futuras, propomos a identifica¢io de outros fatores que interferem
na busca por posicoes de lideranga por esse grupo de trabalhadores, como os mencionados
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anteriormente. Pesquisas que se concentrem nos fatores dificultadores e facilitadores para
desenvolvimento da lideranga LGBTQIAPN+ em diferentes ambientes corporativos e em grupos
com identidade de género (por exemplo, género-fluido, género nao bindrio e género variante) e
orientagao sexual especifica (como, assexual, bissexual, pansexual e sapiossexual) podem fornecer
insights valiosos. Os estudiosos também podem realizar trabalhos com abordagens qualitativas
para compreender e aprofundar os efeitos identificados neste artigo sobre a seguranca psicolégica
e a marginalizacdo. Essa abordagem mais aprofundada pode trazer uma compreensao mais
completa e rica das experiéncias desses trabalhadores no ambiente de trabalho e das dinAmicas
que influenciam suas aspiragoes de lideranca.
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