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Sustentabilidade das Carreiras de Pessoas LGBTQIAPN+ nas Organizagoes: Proposicao
de um Modelo Conceitual

Resumo

Este artigo tem como objetivo analisar as trajetorias de pessoas LGTQIAPN+ nas organizagoes,
visando compreender como se da a busca pela sustentabilidade das carreiras frente ao contexto
estrutural de discriminagdo. Foram realizadas dez entrevistas semiestruturadas, cujos dados
foram agrupados em trés categorias de analise: discriminacdo e medo, possibilidades de
trabalho limitadas e desafios no ambiente organizacional. A partir dos achados, observou-se que
o ingresso no mercado de trabalho estd cercado por uma percep¢ao de medo, seja pela sensa¢ao
de inseguranga fisica e psicologica, ou pela impossibilidade de avango na carreira. O contexto
exerce uma significativa influéncia, limitando a agéncia individual de carreira. Para enfrentar
essas configuragdes, os individuos empreendem estratégias de adequacdo a padrdes de
heterocisnormatividade do mercado de trabalho. Como principal contribuicdo do estudo a
literatura em carreiras, apresentamos um modelo conceitual que permite acessar contextos
produzidos a partir do choque da diversidade individual com a conjuntura social
discriminatoria.
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Introducio

Em uma definicdo contemporanea, a carreira pode ser definida como “a sucessdo de
experiéncias de trabalho ao longo da vida das pessoas, a estrutura de oportunidades de trabalho
e a relagdo entre carreiras e outros aspectos da vida” (Akkermans et al., 2021, p. 1). Essa
sucessdo de experiéncias ndo ¢ desconexa do contexto na qual se insere. Pelo contrario,
diferentes abordagens tém demonstrado a indissociabilidade do contexto na constru¢dao das
trajetorias profissionais. No final do século XX, Chanlat (1995, p. 69) considera que “toda a
sociedade, independentemente de seu tipo, fornece os quadros no interior dos quais as carreiras
nascem, desenvolvem-se e morrem”, atribuindo-se, assim, que as trajetdrias dependem do
sistema cultural (valores dominantes), estrutura social, estrutura econdmica e sistema politico
(Chanlat, 1995). Atualmente, o cenario de interconexdo entre mercados de trabalho consolida a
indissociabilidade individuo-contexto, manifesta nos modos como as carreiras sao
influenciadas por configuragdes sociais mais amplas (De Vos et al., 2020; Baruch & Sullivan,
2022). O impacto da pandemia de Covid-19 nas carreiras ¢ um exemplo dessas configuragdes
(Akkermans et al., 2020).

Uma carreira se desenvolve a partir de decisdes que as pessoas tomam e das relagdes
que existem ao seu redor que lhes dao significado. Portanto, para melhor compreender esse
conceito, propde-se como perspectiva tedrica o estudo da sustentabilidade de carreira. De Vos
et al. (2020) definem a sustentabilidade das carreiras como um processo de adaptabilidade e
proatividade aos diversos eventos que atravessam as trajetdrias no curso do tempo. Nessa
concepgdo, a sustentabilidade das carreiras estaria no equilibrio dinamico entre sauide,
felicidade e produtividade, dimensdes consideradas alicerces da prosperidade individual e
indicadores de trajetorias mais sustentaveis de carreira (De Vos et al., 2020). Saude refere-se as
condi¢cdes fisicas e mentais, envolvendo, de modo mais amplo, o bem-estar no trabalho;
felicidade a satisfacao pessoal e percepgao subjetiva de sucesso; enquanto a produtividade esta
relacionada ao desempenho organizacional e, de modo mais amplo, a empregabilidade no
mercado de trabalho. Por equilibrio dindmico entende-se a busca constante pelo balango entre
essas dimensdes, sendo a sustentabilidade caracterizada por ciclos positivos e negativos, os
quais ora priorizam um e outro indicador, formando um continuum nao linear no curso do tempo
(Miiller & Scheffer, 2022). Individuos com maior capacidade de adaptabilidade e



responsividade proativa ao contexto sdo mais propensos a construc¢ao de carreiras sustentaveis,
pautada em ciclos mais favoraveis conforme os indicadores (Akkermans et al., 2021).

Ocorre que, para algumas pessoas, a adaptabilidade para a sustentabilidade pode ser
extremamente dificultada caso possuam determinado marcador social que impele o preconceito
social, e, consequentemente, organizacional. Entendemos aqui marcadores sociais como tragos
individuais (tais como sexualidade, raca, identidade de género) que apresentam determinada
conotacdo social (positiva ou negativa). Isso é especialmente relevante ao se considerar a
diversidade de pessoas LGBTQIAPN+ (Lésbicas, Gays, Bissexuais, Teransexuais,
Trangeneros, Travestis, Queer, Intersexo, Assexual, Pansexual, Nao-binarios e mais) que
enfrentam diariamente discriminagoes, veladas ou nao, relacionadas a sexualidade e identidade
género. Diversidade ¢ entendida como tudo aquilo que se afasta de uma identidade bem definida
e caracterizada como homem branco, heterossexual e sem deficiéncias (Eccel & Flores-Pereira,
2008). Nessa perspectiva, mulheres, nao brancos, ndo heterossexuais e pessoas com deficiéncia
sdo considerados grupos de diversidade, os quais sofrem diferentes formas de preconceito e sdo
socialmente minorizados. Esse cenario implica em constantes ameacas a satide (mental e fisica),
felicidade e produtividade, tornando a sustentabilidade das carreiras uma realidade distante.

Assumindo essas relacdes, neste estudo argumenta-se que a diversidade (fator
individual) choca-se com o preconceito historicamente construido (fator social), formando,
assim, um contexto que limita e, em alguns casos, impede a agéncia do individuo. A partir dos
anos 2000, o movimento LGBTQIAPN+ atua mais fortemente pelos seus direitos, e, com a
evolugdo das lutas sociais e os ganhos legais, conquistou maior visibilidade e passou a requerer
seu ingresso no mercado de trabalho. No entanto, os ambientes organizacionais sdo
historicamente marcados pela heterocisnormatividade, que ainda prevalecem na atual
conjuntura (Lucena & Santos, 2019; Martins et al., 2019).

No Brasil, um LGBTQIAPN+ morre a cada vinte e seis horas, vitima de assassinato ou
suicidio em decorréncia de LGBTfobia (Cardoso & Rocha, 2020). A discriminagdo pode ser
definida como um “sistema moderno/colonial cisheterobranco/heteronormativo que normatiza
as praticas sociais, mercadologicas, discursos, relacdes, institui¢des e subjetividades” (Cardoso
& Rocha, 2020, p. 13). O conceito por tras dessa afirmagdo estd na figura dominante,
considerada, por Eccel e Flores-Pereira (2008), como “nao diversidade”: o homem cisgénero,
heterossexual, branco e ndo deficiente. Diante dessa problemadtica, entende-se ser necessario
compreender a realidade de pessoas LGBTQIAPN+ no mercado de trabalho para que seja
possivel a promog¢do de politicas e praticas que promovam ambientes organizacionais
verdadeiramente inclusivos.

Este artigo tem como objetivo analisar as trajetorias de pessoas LGTQIAPN+ nas
organizacdes a fim de compreender como se da a busca pela sustentabilidade das carreiras frente
ao contexto estrutural de discriminagdo por sexualidade e identidade de género no Brasil. Para
embasar a discussao dos dados adotou-se o conceito de carreira sustentavel (De Vos & Van der
Heijden, 2015; De Vos et al., 2020; Van der Heijden & De Vos, 2020; Miiller & Schefter, 2022)
em razdo do construto considerar os multiplos contextos que atravessam as trajetorias
profissionais, revelando, assim, as barreiras percebidas e as estratégias para a permanéncia nas
organizacdes. Foi também adotada a literatura sobre diversidade, organizagdes ¢ mercado de
trabalho para a compreensdo dos fatores estruturais que historicamente atravessam a realidade
brasileira.

Fundamentacao Teorica

Carreira Sustentavel e Contexto de Pessoas LGBTQIAPN+
O conceito de carreira sustentdvel ¢ definido como a sequéncia de diferentes
experiéncias relacionadas ao trabalho de um individuo, refletidas por meio de uma variedade
de padroes de continuidade ao longo do tempo, atravessando diversos espacos sociais,



caracterizadas pela agéncia individual, além fornecer sentido ao individuo (Van der Heijden &
De Vos, 2015, p. 7). O conceito aborda quatro dimensdes centrais: tempo, contexto, agéncia e
sentido, que sdo pontos fundamentais para a compreensao das carreiras contemporaneas (De
Vos et al., 2020). Abarca desde a escolha (ou ndo) da profissao, até a forma como se desenvolve
ao longo do tempo. Esse processo depende das decisdes ao longo da vida, implicadas e inter-
relacionadas ao contexto historico-social, envolvendo ciclos de transi¢cdes entre trabalhos e
papéis, além das limitagdes ou oportunidades do espago social (Miiller & Scheffer, 2022).

Por contexto, adota-se o conceito proposto por Mayrhofer et al. (2007), definido como
uma rede imbricada de influéncias nas carreiras a partir de diferentes niveis: contexto de
trabalho, incluindo, além dos ambientes organizacionais, questdes mais amplas do mercado de
trabalho, novas formas de trabalho e organizacdes, relagdes sociais; contexto de origem,
enfatizando classe social, educacao e socializagao, historia do trabalho, e contexto de vida atual;
contexto da sociedade e da cultura, constituido por elementos de género, etnia, demografia,
comunidade; e contexto global, referente a questdes sobre internacionalizagdo e virtualizagao.
Neste estudo, entende-se que essa abordagem inclui e expande a defini¢ao adotada no conceito
de carreira sustentavel (De Vos et al., 2020), que considera explicitamente a influéncia de
grupos de trabalho, setor ocupacional, nagdo, organizacdes, institui¢des e vida privada,
incentivando a inclusdo de outros fatores complementares.

Sob uma perspectiva sistémica, o conceito reconhece o individuo como o principal
responsavel por sua carreira (Van der Heijden & De Vos, 2015; De Vos et al., 2020). Contudo,
a agéncia ¢ limitada ou oportunizada pelas condigdes contextuais resultantes da interagdo com
os atores envolvidos nas trajetorias. A relacao individuo-agéncia ¢ especialmente relevante ao
se considerar a empregabilidade do sujeito, aspecto inerente ao indicador “produtividade” (De
Vos et al., 2020) referindo-se, especialmente, a capacidade de permanéncia no mercado de
trabalho a partir do desenvolvimento de competéncias e experiéncias relevantes (Miiller &
Scheffer, 2022).

A empregabilidade, porém, ¢ afetada pelo contexto, sobretudo ao se analisar a vivéncias
de pessoas LGBTQIAPN+ no mercado de trabalho. Apesar de ndo apresentar explicitamente a
diversidade LGBTQIAPN+ como um contexto, Mayrhofer et al. (2007) se aproximam da
discussao a partir de género, apontando que todos 0os membros das estruturas sociais contribuem
ativa ou passivamente para a producdo e reproducdo da desigualdade de género. Este ¢ um
ponto central quando se considera a diversidade LGBTQIAPN+. Os problemas enfrentados por
essas pessoas, muitas vezes, surgem desde o nucleo familiar e se ramificam em diferentes
niveis. Seja crengas religiosas ou explicagdes biologicas, ha um preconceito social que também
reside dentro das organizagdes. Isso se mostra especialmente presente em sociedades
predominantes patriarcais e religiosas (Martins et al., 2019), como o Brasil. Organizagdes ndao
sdo atores passivos a essa sociedade, mas agentes ativos no meio social e podem catalisar
mudangas sociais, tais como a inclusao da diversidade (Braga-de-Oliveira & Eccel, 2022).

Diversidade, Organizac¢oes e Mercado de Trabalho

A ideia de ser moldado pela sociedade e a0 mesmo tempo molda-la € trazida por
Gaulejac (2014) ao afirmar que o individuo ¢€ historia, e, portanto, ¢ também ator e produtor de
historia. Ao ser inserido em um meio, o sujeito ndo sé vivencia experiéncias pessoais, como €
atravessado por acontecimentos socio-politicos econdmicos, sendo assim “um ser socio-
historico”. Gaulejac (2014) emprega mais énfase a essa influéncia social ao salientar também
os aspectos historicos de um grupo, cultura ou nagao, na qual os conflitos nao sao unicamente
psicolégicos, mas oriundos de um processo sOcio-historico. Se carreiras sdo carreiras em
contextos, elas também sao fruto de um processo historico-social, e tal processo historicamente
excluiu dos espagos organizacionais aqueles que se afastavam de uma identidade marcada pelo
homem branco heterossexual (Eccel & Flores-Pereira, 2008). Nessa logica, as organizagdes se



apresentam como um espelho social que reflete preconceitos inerentes a sociedade, os quais sao
reproduzidos no ambiente de trabalho.

Essas relagdes sdo manifestas de diferentes modos. Embora exista uma presenga
minoritaria de pessoas LGBTQIAPN+ em organiza¢des em diferentes niveis hierarquicos, isso
ndo significa, necessariamente, que a sexualidade ¢ um marcador evidenciado por esses
profissionais (Barbosa, 2020), pois a sexualidade ¢ possivel de ser ocultada. Nesse sentido,
ainda que algumas liderangas LGBTQIAPN+ estejam presentes em organizagdes, ha aqueles
que escondem sua orientacdo sexual no ambiente de trabalho, mesmo em cargos de lideranca
(Day & Schoerade, 1997). Isso ¢ evidenciado em pesquisas no contexto brasileiro, onde ¢é
comum pessoas LGBTQIAPN+ manterem sua sexualidade restrita mesmo em posi¢des
privilegiadas dentro das organizagdes (Barbosa, 2020; Martins et al., 2017; Ferreira, 2007).

Ainda, a despeito da LGBTQIAPN+ estar presente na lideranca de algumas
organizagdes, 1sso nao se traduz em uma equipe mais diversificada (Barbosa, 2020). Esse
cendrio indica ndo apenas problemas em politicas e praticas internas, mas, principalmente, mais
um reflexo da discriminagao (Cardoso & Rocha, 2020). No contexto de um mundo binario, o
mercado de trabalho mantém uma estrutura que reflete a dicotomia de género, caracterizada
pela predominancia de setores profissionais associados tradicionalmente ao masculino e ao
feminino, e isso também se coloca as pessoas que divergem de uma identidade cisgénero e
heterossexual (Jeanes & Janes, 2021), além de homens homossexuais afeminados terem
dificuldades de se inserem em determinados setores do mercado (Souza, Honorato & Beiras,
2021). Essa resisténcia marca determinados setores, como de seguranga, ensino, trabalho com
criangas e trabalhos em contextos religiosos (Lehtonen, 2016).

Os desafios para pessoas trans (aquelas que ndo se identificam com o género atribuido
no nascimento) sao ainda maiores. Esses individuos estdo inseridos em um ciclo de exclusdao
que precede a entrada no mercado de trabalho e se pde como barreira ndo sé para a evolugdo
educacional delas, como também para diferentes processos de socializagdo. A fase escolar “¢
um gargalo na vida das trans travestis, porque, desde a infancia, o convivio social € muito hostil
em ambientes coletivos, dificultando que elas também permanegam na escola” (Paniza &
Maresco, 2021, p. 6). Mesmo que esse obstaculo seja superado, por vezes, porque a transi¢ao
ocorre apos o periodo de formacao, ha ainda um constante sentimento de inadequagdo. Na vida
adulta, apos a transicdo, a alta qualificacdo ndo garante o aceite do mundo organizacional
(Paniza & Maresco, 2021). Cendario ndo diferente foi encontrado por Brower (2016) em que
quase metade dos entrevistados relataram sofrer consequéncias negativas apos a revelacao de
sua identidade, inclusive também com relatos de demissdo apos a decisdo de passar pelo
processo de transi¢do. Os relatos da pesquisa de Brower (2016) sugerem que pessoas trans nao
sao julgadas por suas competéncias e qualificacdes no ambiente de trabalho, mas sim por quem
elas sdo.

Desse modo, o preconceito, um problema social que faz parte do contexto, afeta
diretamente a ideia de uma carreira sustentavel, principalmente na busca pelo equilibrio entre
saude, felicidade e produtividade. Individuos-chave em processos seletivos, podem, orientados
pelo preconceito, desclassificar candidatos cuja orientagdo sexual seja notada, ou mesmo, ja
dentro da organizagao, a perda de promocdes e avaliacdes de desempenho influenciadas pelo
preconceito, podendo culminar em demissao, afetando diretamente a carreira (Siqueira et. al.,
2009). Para Day e Schoenrade (1997) o comprometimento organizacional ¢ conceituado pelos
valores organizacionais € o senso de identificagdo das pessoas que atuam na mesma. Se
LGBTQIAPN+ nao forem capazes de comunicar uma parte importante de suas vidas na
organizacdo, essa identificagdo ndo pode correr, afetando a satisfacio no trabalho e o
comprometimento com a organizagao.



Metodologia

Este artigo ¢ um estudo qualitativo e exploratorio, consistindo no desdobramento de
uma pesquisa conduzida anteriormente que realizou entrevistas semi-estruturadas com pessoas
autodeclaradas LGBTQIAPN+. Uma andlise reflexiva dos achados da pesquisa identificou a
possibilidade de articulagdo dos achados com o conceito de carreira sustentavel, resultando na
elaboragdo do presente trabalho. A pesquisa inicial foi realizada por dois pesquisadores, €, na
etapa de interlocu¢do com a discussdo de carreira sustentavel, foram convidadas trés
pesquisadoras que trabalham com a tematica. A contribuigdo diversificada de autores na analise
dos resultados contribuiu para a validacdo dos achados, conforme sugerido por Gil (2021). O
Quadro 1 caracteriza os participantes do estudo. Optou-se pela autoidentificcdo, tanto da
sexualidade e da identidade de género, quanto étnica dos entrevistados, que foram questionadas
durante a entrevista. Os nomes escolhidos sdo ficticios.

Quadro 1
Identifica¢do dos participantes da pesquisa
Nome Descricao
I 1
Edu Mulher, 30 anos, branca, 1ésbica, trabalhadora em organizagdo privada no estado do Rio Grande

do Sul com pds-graduagdo, com experiéncia em cargo de lideranga/gerencial.

Bé Homem, 32 anos, branco, gay, trabalhador em organizagao privada no estado de Sao Paulo com
superior completo, com experiéncia em cargo de lideranga/gerencial.

Alé Homem, 20 anos, branco, gay, trabalhador em organizagéo privada no estado de Sao Paulo com
pos-graduacdo, sem experiéncia em cargo de lideranga/gerencial.

Jo Mulher, 18 anos, branca, 1ésbica, trabalhadora em organizagio privada no estado de Sao Paulo
com superior incompleto, sem experiéncia em cargo de lideranga/gerencial.

Gui Homem, 25 anos, branco, gay, trabalhador em organizacdo publica no estado do Rio Grande do
Sul com superior incompleto, sem experiéncia em cargo de liderancga/gerencial.

Clau Homem, 32 anos, branco, gay, trabalhador em organizagao privada no estado de Minas Gerais
com superior completo, com experiéncia em cargo de lideranga/gerencial.

Vi Homem, 31 anos, branco, gay, trabalhador em organizacao privada no estado de Sao Paulo com
pos-graduacao, com experiéncia em cargo de lideranga/gerencial.

Lu Homem, 34 anos, negro, gay, trabalhador em organizagdo privada no estado de Sdo Paulo com
pos-graduacdo, com experiéncia em cargo de lideranga/gerencial.

Fé Homem, 26 anos, negro, gay, trabalhador em organizacdo privada no estado de Sao Paulo com
pos-graduagao, sem experiéncia em cargo de lideranga/gerencial.

Mar Transexual masculino ndo binario, 39 anos, branco, trabalhador em organizagio publica no estado
de Sao Paulo com ensino médio completo, com experiéncia em cargo de lideranga/gerencial.

Nota. Elaborado dos dados da pesquisa

Para a selegdo de participantes do estudo, seguiu-se um procedimento dividido em
etapas. Na primeira etapa, foi divulgado um questionario exploratdrio por meio de redes sociais,
utilizando-se grupos especificos de diversidade e o compartilhamento por influenciadores
digitais ligados a diversidade, com o objetivo de mapear individuos que pudessem participar do
estudo e obter informagdes demograficas. Ao todo, foram preenchidos 96 questionarios, entre
junho e julho de 2021. Dos 96 respondentes, 63 indicaram interesse em participar da segunda
etapa de pesquisa, que consistiu em entrevistas. Foram excluidos os respondentes que se



identificaram como heterossexuais, os que nao estavam trabalhando na época, os que ndo
residiam no Brasil e aqueles que possuiam ou tinham proximidade com um dos autores. Como
critério de inclusdo, considerou-se o fato de serem pessoas que se autodeclaram
LGBTQIAPN+, residentes de qualquer regido brasileira e que aceitassem participar da
pesquisa. Foram selecionados 37 potenciais entrevistados LGBTQIAPN+, sendo conduzidas
15 entrevistas com pessoas que aceitaram o convite. Para este artigo, selecionou-se 10
entrevistas, sendo 7 homens-cis gays (B¢, Al€, Gui, Clau, Vi, Lu e F¢€), 2 mulheres-cis 1ésbicas
(Edu e J6) e um trans masculino (Mar).

As entrevistas semi-estruturadas foram conduzidas nos meses de julho, agosto e
setembro de 2021, de forma on-line, e tiveram dura¢ao média de 1 hora. Os dados foram
gravados e posteriormente transcritos. Foi utilizado um roteiro para nortear a investigagao sobre
a percepcao dos entrevistados sobre a realidade das pessoas LGBTQIAPN+ dentro do ambiente
organizacional, incluindo novas perguntas conforme as informagdes abordadas (Gil, 2021). A
participagdo das pessoas entrevistadas foi voluntaria, e seu aceite consolidado mediante Termo
de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE).

Utilizou-se a técnica de analise tematica conforme proposto por Braun e Clarke (2006).
Essa metodologia ¢ aplicavel a diferentes perspectivas epistemoldgicas, e consiste na
identificacdo de temas que representam padrdes de significado, os quais sdo interpretados pelos
pesquisadores a partir das informagdes trazidas pelos respondentes. O processo de anélise
seguiu seis passos sugeridos por Braun e Clark (2006): familiarizagdo com os dados (etapa 1),
por meio da leitura aprofundada das transcri¢cdes tendo como norteador a pergunta de pesquisa;
geracdo de codigos iniciais (etapa 2), buscando dar sentido aos achados a partir dos objetivos
do estudo por meio de codificagdes que sintetizam a fala dos respondentes; busca por temas em
conformidade com os dados gerados (etapa 3), capturando a ideia central que representa os
padrdes identificados; revisdo dos temas (etapa 4) para validar sua relevancia em relagao a
proposta de pesquisa; denominacao final dos temas, validados entre cinco pesquisadoras (fase
5) de modo que capture a esséncia dos achados; e, por tltimo, a produgdo do artigo, conectando
os temas com o conceito de carreira sustentavel e literatura sobre mercado de trabalho.

Analise dos Resultados

Os temas identificados representam a percepgao das pessoas LGBTQIAPN+ sobre as
barreiras contextuais relacionadas a sexualidade e identidade de género, bem como as
estratégias empreendidas para a superacdo desses aspectos. Sdo eles: discrimina¢do e medo,
possibilidade de trabalho limitadas, e desafios no ambiente organizacional. O Quadro 2 traz
uma descri¢ao geral dessas relacdes.
Quadro 2
Barreiras para a sustentabilidade das carreiras e respectivas estratégias de enfrentamento

Temas derivados

Descricio da tematica

Estratégia para a
sustentabilidade das carreiras

Discriminaciio e Medo

Barreiras relacionadas ao contexto
estrutural de discriminacao de pessoas
LGBTQIAP+ na sociedade brasileira,
instaurando um estado constante de medo
que atravessa a condug¢do das carreiras.

Adaptabilidade a partir da
conformacgdo a comportamentos
heteronormativos.

Possibilidade de Trabalho
Limitadas

O contexto estrutural de discriminagéo e
medo limita a possibilidade de trabalho de
pessoas LGBTQIAPN+, restringindo sua
capacidade de agéncia individual de
carreira.

Busca por espagos
organizacionais reconhecidos
pelo acolhimento as pessoas
LGBTQIAPN+.




Desafios no Ambiente
Organizacional

Barreiras associadas a atitudes
discriminatorias manifestas nas relagdes
sociais do cotidiano organizacional.

Busca de ciclos sociais que
fornegam segurancga para a
manifesta¢do da sexualidade.

Nota. Elaborado a partir dos dados da pesquisa.

Discriminacido e Medo

O medo e a discriminagdo sdo aspectos imbricados e inerentes ao contexto de sociedade
e cultura (Mayrhofer et al., 2007), representando, no processo de sustentabilidade das carreiras,
uma barreira constante ao acesso € permanéncia nas organizacdes. A agéncia individual esbarra,
assim, em estruturas discriminatorias mais amplas, que se intensificam ao esbarrar com a
diversidade, e dificultam a construcao de carreiras mais sustentaveis. O Quadro 3 apresenta
trechos de falas que evidenciam essas questoes.

Quadro 3
Discriminac¢do e Medo

Cédigos

Trechos das Entrevistas

Percepcio de
desvantagens em
processos seletivos por
conta da sexualidade

Eu ainda sinto muito medo no mercado de trabalho por causa da minha
homossexualidade. As vezes eu até atribuo, se eu perdi uma vaga, é por causa
disso. Eu tenho medo do que eles vao pensar de mim, do que eles vao fazer, [...]
se vao me tratar mal ou ndo vao me tratar mal 14 dentro [...]. Eu ainda sinto
muito medo no mercado de trabalho por causa da minha homossexualidade. As
vezes eu até atribuo, se eu perdi uma vaga, € por causa disso (Al€).

Eu via o quanto as minhas questdes da sexualidade tinham que ser escondidas
para ser aceito (Fé).

Ponderacao sobre a
manifestacao da
sexualidade

Sera que 14 eu vou ser livre para ser eu mesmo o tempo todo? (B€)

Eu acho que ndo vou conseguir expor muito a minha vida aqui também. Eu ndo
vou conseguir chegar e compartilhar as coisas como todo mundo faz (Clau).

Ocultagao de aspectos
identitarios associados a
sexualidade

No trabalho ainda tinha aquela questio de ser mais discreto [...]. Eu via o
quanto as minhas questdes da sexualidade tinham que ser escondidas. [...]. Eu
sabia que isso impactaria a minha carreira, eu tinha certeza (Vi);

Estratégia de
adaptabilidade a partir
da conformacio a
heterocisnormatividade

Ele [chefe] falava muito um linguajar bem hétero, “mano”, “bom dia mano”.
[...] O engragado era que com ele que estava no Rio de Janeiro eu falava “bom
dia mano” [engrossando a voz] e para o meu time que ja me conhecia eu
chegava “e ai gente” [afinando a voz]. Eu tinha muito mais liberdade com os
que estavam comigo, porque eram pessoas que ja tinham me conhecido, porque
foram super abertos desde o comego (Bé).

Todos os homens gays brancos cisgénero que eu vi na [organizacao] até hoje e
performam esse padrao que a sociedade diz “esse ai pode”, ta tranquilo. Eles
estdo dentro. [...] Onde € que aparecem os afeminados: na hotelaria [...]
arrumando cama, na cozinha. Sdo atividades que sdo majoritariamente de
mulheres (Mar).

Nota. Elaborado a partir dos dados da pesquisa.

A discriminagdo atravessa diferentes aspectos da vivéncia profissional, tanto no
ingresso, na qual as negativas em entrevistas de emprego podem ser oriundas do preconceito
(relatos de Alé e F¢), quanto nas vivéncias dentro das organizagdes (BE, Clau e Vi). De acordo




com Padrenosso (2019), em processos seletivos pouco estruturados, individuos-chave podem,
orientados pelo preconceito, desclassificar candidatos cuja orientagdo sexual seja notada. Além
disso, dentro da organizacdo, a perda de promogdes e avaliagdes de desempenho também pode
ser influenciada pelo preconceito, o que pode levar a demissao dos funcionarios. As entrevistas
evidenciam, ainda, “restri¢cdes de oportunidades no que se refere a ascensdo de carreira e
crescimento profissional” (Ferreira, 2007, p. 109) e fazem parte dos limites organizacionais
quanto a diversidade. Nesse sentido, os resultados sugerem que a empregabilidade, enquanto
dimensdo central para a sustentabilidade das carreiras (De Vos et al., 2020; De Vos & Van der
Heijden, 2017) é diretamente afetada pela sexualidade enquanto marcador social.

O conceito de carreira sustentavel destaca o equilibrio entre vida e trabalho como
aspecto importante para a felicidade e bem-estar dos sujeitos (De Vos et al., 2020; De Vos &
Van der Heijden, 2015). Entretanto, esse processo esbarra em casos de pessoas LGBTQIAPN+
terem que ocultar (quando possivel) sua sexualidade no ambiente de trabalho, como relatado
por Vi. Day e Schoenrade (1997) discorrem sobre os paradoxos vivenciados por gays e 1ésbicas
em relacdo a ocultar sua sexualidade ou assumi-la no ambiente de trabalho (ficar no armario
versus sair do armario). As dificuldades emergem em situagdes cotidianas naturalizadas por
pessoas heterossexuais-cisgéneros que sdo importantes para estabelecer a confianga mutua,
como o compartilhar de informacdes sobre a vida pessoal. Para individuos gays ou lésbicas, a
ocultacdo de seus relacionamentos romanticos pode ser fonte de sofrimento psicoldgico em
razdo do receio de enfrentar preconceito e, até mesmo, a possibilidade de demissdo. Por outro
lado, esconder a sexualidade pode levar a sofrimento psicologico e a um desejo de deixar a
organizagdo (Day & Schoenrade, 1997).

A adaptabilidade necessaria a carreira sustentavel ganha, assim, uma nova faceta quando
essa adaptabilidade exige esconder aspectos significativos da vida pessoal ou mesmo, alterando
trejeitos, tom e modo de falar conforme relata B€ ao se reportar para uma equipe externa a dele,
na qual nao possui vinculo de proximidade suficiente para se sentir seguro de ser quem €. Nesse
sentido, a linguagem “hétero” citada por B& pode ser apontada como uma das estratégias de
adequacdo ao contexto organizagao posto, como uma estratégia de sobrevivéncia ao meio. Essas
estratégias sdo, contudo, contraditorias, uma vez que requerem a supressao de aspectos
identitarios importantes aos sujeitos. A relacdao entre felicidade e identidade ¢ apontada na
discussao sobre sustentabilidade das carreiras, estando associada ao sentimento de realizacao
no trabalho (De Vos et al., 2020). Nessa logica, a despeito do equilibrio dindmico entre os
indicadores, no longo-prazo, caso ndo haja um ambiente seguro para a manifestagdo da
sexualidade (isto ¢, influéncia positiva dos atores no contexto organizacional), a tendéncia ¢ um
impacto negativo na sustentabilidade das carreiras.

Possibilidades de Trabalho Limitadas

Pessoas LGBTQIAPN+ veem suas possibilidades de atuacdo no mercado de trabalho
limitadas, tendo areas de atuagdo mais ou menos receptivas a esse publico (Lehtonen, 2016).
Essa condi¢do reforca o carater relativo da agéncia individual de carreira ao enfatizar a
influéncia de fatores que fogem do controle individual (De Vos et al., 2020; Forrier et al., 2018).
No grupo pesquisado, a barreira esta principalmente associada aos preconceitos de sexualidade
e identidade de género no contexto de sociedade e cultura (Mayrhofer et al., 2007), que, por sua
vez, se manifesta nos ambientes de trabalho, afetando o bem-estar fundamental para a
sustentabilidade das carreiras. O Quadro 4 exemplifica essas questdes.

No caso de pessoas trans representadas no relato de Mar, essa limitacdo se acentua em
razdo da estigmatizacao relacionada a essa diversidade (Kreiner et al., 2021), dificultando o
ingresso no mercado de trabalho no setor privado. No Brasil, a impessoalidade do concurso
publico torna a carreira como servidor uma op¢ao mais segura para pessoas LGBTQIAPN+,



principalmente para pessoas trans. Contudo, ainda assim, isso ndo garante o bem-estar na
organizacdo quando ha manifestagcdes de preconceitos em relagdo a identidade de género, que
podem levar a processos discriminatorios, como o boicote a identidade de género trazido por
Mar. As empresas, esse cendrio pode implicar na redu¢do da produtividade associada ao
desempenho dos profissionais, comprometendo ndo apenas aspectos individuais, como a
organizacdo como um todo, destacando o carater sist€émico da sustentabilidade das carreiras
(De Vos et al., 2020). Essas relagdes reforgam o papel dos diferentes atores para além do
individuo na promocao da sustentabilidade das carreiras, sendo especialmente relevante a
atuagdo das organizacdes e, de modo mais abrangente (e desafiador), a conscientizagdo social
(De Vos et al., 2020; De Vos & Van der Heijden, 2017).

Ainda, os relatos demonstram exigéncias especificas para a empregabilidade de pessoas
LGBTQIAPN+. Nem toda organizagdo ¢ considerada um lugar seguro para a expressao da
sexualidade e identidade de género. Para muitos individuos, esconder a diversidade ndo ¢ uma
opcdo, estando dispostos a arriscarem uma possivel perda de oportunidade de carreira para
poderem viver livremente sua sexualidade no ambiente de trabalho, conforme exposto por Edu.
Como estratégia para a sustentabilidade das carreiras, observa-se a preferéncia desses
individuos pela atuacao profissional em empresas que comunicam externamente a adocao de
politicas e praticas de diversidade e inclusdo. Isso reforca a responsabilidade das organizac¢des
enquanto atores importantes para o desenvolvimento de carreiras sustentaveis (De Vos et al.,
2020; Miiller et al., 2022; Miiller & Scheffer, 2022). Sob a perspectiva empresarial, ambientes
contextos favoraveis a sustentabilidade das carreiras permitem uma relacdo ganha-ganha (De
Vos et al., 2020), em que as organizacdes se beneficiam dos resultados de individuos engajados
no trabalho, e as pessoas LGBTQIAPN+ sdo oportunizadas para o desenvolvimento auténtico
e prospero das carreiras (integrando satde, felicidade e produtividade).

Quadro 4

Possibilidades de Trabalho Limitadas
Codigos Trechos das Entrevistas
Identidade de género Sabe o que acontece muito, eu conheco varias pessoas trans que sairam [da
como impeditivo para | organizacdo] para sairem do armario. [...] Meu perfil ¢ delicado para trabalhar em
a inclusao nas uma empresa privada [...] Dai quando resolvi sair do armario como pessoa trans,
organizacoes teve a segunda onda de problema [...] Eu comecei a sofrer alguns tipos de boicotes

profissionais, “ah ndo vamos chamar ele”, a questdo da aparéncia mudou (Mar).

Busca de trabalho Eu decidi para a minha vida, dentro de todos os meus privilégios [...] eu decidi
limitada as para a minha vida que eu ndo ia me frustrar em voltar para dentro do armario em
organizacoes outros ambientes. Se eu conseguisse tratar, que é como eu trato, com naturalidade
receptivas a um relacionamento LGBT, como um relacionamento de qualquer outra pessoa, as
diversidade pessoas iam derrubar alguns tabus delas na convivéncia comigo, se elas tivessem

algum tipo de preconceito. Entdo eu nunca cogitei em voltar para o armario em
outros ambientes. Claro que na rua, tenho que prezar pela minha vida. [...] No
ambiente de trabalho eu nunca precisei e nunca quis (Edu).

Estratégia de atencio Eu me sinto acolhido porque eu conhego quem esté 1a dentro, mas as pessoas de

a receptividade das fora ndo tém essa visdo. Acham sim que aquele ¢ um lugar preconceituoso, que
empresas como eles nao vao aceitar quem realmente sdo. [...] Olhando de fora para dentro, ndo é
estratégia para a um lugar convidativo (Gui).

sustentabilidade das

carreiras

Nota. Elaborado a partir dos dados da pesquisa



Desafios no Ambiente Organizacional

Este tema trata de contextos de trabalho mais imediato ao sujeito (Mayrhofer et al.,
2007) especialmente relacionado as relacdes sociais nas organizagdes, tal como expresso no
Quadro 5. Preconceitos em relagdo a sexualidade e identidade de género manifestos por meio
de piadas ou comentarios no ambiente de trabalho sdo experiéncias vivenciadas pelos
participantes da pesquisa em algum momento de suas trajetorias profissionais.

Nesse sentido, os relatos de Clau, B, Lu e Mar sao atravessados por sentimentos de
medo e ansiedade sdo desencadeados por contextos organizacionais hostis e, muitas vezes,
omissos em relagdo a discriminagdes ¢ assédios velados (ou nem tao velados). Essas situacdes
sugerem ameacas ao bem-estar das pessoas LGBTQIAPN+, remetendo a possibilidade de
comprometimento da sustentabilidade das carreiras associada aos indicadores de saude e
felicidade (De Vos et al., 2020; Miiller & Scheffer, 2022). Ainda, quando ndo combatido, o
preconceito organizacional tende a forgar a pessoa LGBTQIAPN+ (quando possivel) a manter-
se no armario, causando sofrimento psicologico (Day & Schoenrade, 1997).

Quadro 5
Desafios no ambiente organizacional

Cédigos Trechos das Entrevistas

Preconceitos no Nos trés primeiros meses que eu tava la, a gente participou de um [treinamento on-
cotidiano line em que um instrutor foi entrevistado]. Durante o café, um instrutor [colega]
organizacional chegou a comentar: “o cara todo cheio de trejeito, com certeza ¢ viado, um

absurdo professor do [nome da organizagdo] ser gay”. Eu esperei que alguém
reagisse, falasse alguma coisa [contra essa pessoa], ¢ ninguém falou nada [...].
Aquela estrutura super machista, aquilo me assusta bastante [...]. Eu quero fugir
desse espago mais masculino da coisa, mais machista [sobre ambiente de
trabalho]. Eram homens que na minha frente ndo falavam nada em relagdo a
minha sexualidade, mas eu ouvia piada racista, piada misdgina, machista. Se eles
falam aquilo quando eu estava perto, eu imaginava que eles falavam [sobre mim
quando eu ndo estava] (Clau).

Assédio moral Liguei na central, fiz uma dentncia contra o individuo e ele foi mandado embora
motivado pela [...]. Na época eles nao trabalhavam tanto com LGBTfobia. Era mais uma agressao
sexualidade e verbal contra outro funcionario. E ndo era permitido isso. [Hoje] existem muitas
identidade de género politicas de conscientizagdo dentro dos treinamentos (Lu).

O meu inicio foi bem traumatico em alguns aspectos, alguns colegas fizeram um
boldo, quem ia conseguir me arrumar. Eu softi assédio, inclusive de superiores.
Comegou a ter esse fetiche em cima. Dois colegas eu denunciei. Essas sofreram
algumas penalidades e dai passou, assim, continuei com a minha vida sem grandes
problemas, até porque a noticia de que colegas foram punidos por esse tipo de
atitude deixou as pessoas com mais medo (Mar).

Estratégia de busca A gente tem o onboarding [integracao e adaptag@o] dos gays. O onboarding dos
por aceitacido gays se resume na gente analisar o ambiente. Entdo por uma semana, por duas, as
vezes por um més, as vezes o tempo todo, vocé vai perceber se vocé pode falar de
vocé mesmo, se vocé€ pode passar [as suas redes sociais], € dai vocé€ ndo é vocé
mesmo na primeira semana. Vocé ¢ alguém escondendo quem vocé é. Depois,
quando vocé encontra alguém que vocé se sente a vontade, [...] dai vocé vai se
abrindo. Quando ndo encontra, as pessoas acabam se fechando. Tem pessoas que
no trabalho nem sabem quem elas sdo. Nesse caso também foi a mesma coisa,
passei um tempo assim bem quietinho na minha. [Hoje] por ser um ambiente
muito incrivel, eu penso mil vezes antes de sair. [...] No més do orgulho a gente
estava vendo uma pesquisa de uma agéncia de fora que dizia que se manter no
trabalho era muito mais pela aceitagdo do que por qualquer outro fator (Bé).

Nota. Elaborado a partir dos dados da pesquisa.



Por outro lado, os achados demonstram que esse cenario pode ser ressignificado apds a
intervengdo organizacional, que, no caso de Lu e Mar, culminou na puni¢do aos envolvidos.
Esse processo nem sempre ¢ diretamente relacionado a sexualidade - como pontuado por Lu -
mas o fato de evidenciarem a situagdo discriminatoria sendo efetivamente combatida traz
percepgdes positivas aos envolvidos. Nesse sentido, a importincia do apoio, seja ele
representado por meio do acolhimento de colegas, ou em iniciativas formais da empresa (os
mencionados treinamentos) influenciam positivamente a sustentabilidade das carreiras. Os
circulos sociais estabelecidos dentro das organizagdes sdo cruciais para proporcionar confianga
e permitir que as pessoas LGBTQIAPN+ expressam sua sexualidade no ambiente de trabalho,
algo que muitas vezes ¢ negado até mesmo em contextos familiares. Esses circulos sdo
essenciais porque as organizagdes funcionam como micro-sociedades, onde os individuos
buscam pertencimento ¢ amizades para preencher o espaco deixado pela familia (Parreiras &
Residente, 2020). Assim, a sustentabilidade das carreiras ndo estd apenas associada ao apoio
institucional das organizag¢des, mas aos lagos criados, fundamentais para a criacdo de um
ambiente de pertencimento. O relato de B€ exemplifica essas relagdes, destacando a busca por
aceitagdo no ambiente de trabalho, um aspecto comum as diferentes entrevistas, e o quio
importante ¢ a receptividade por parte dos colegas. Na auséncia deste apoio, o isolamento ¢ a
estratégia encontrada, sugerindo, no longo-prazo, a emergéncia de uma insatisfacdo com a
carreira na empresa (dimensao felicidade e satude) (De Vos et al., 2020).

Este tema evidencia, ainda, a sustentabilidade das carreiras enquanto processo
constituido de ciclos de experiéncias positivas € negativas no ambiente organizacional,
produzidas a partir da interagao do sujeito com fatores e atores que possibilitam trajetorias mais
ou menos sustentaveis. Nao ¢ possivel definir se uma carreira €, ou ndo, sustentavel a partir de
uma fotografia de momento, sendo necessario a analise de diferentes padrdes no curso do tempo
(Van der Heijden & De Vos, 2015; De Vos et al., 2020). As mudancas de percepgdes dos
entrevistados a partir da acdo das empresas evidencia a necessidade de esfor¢os continuos da
organizacdo enquanto ator no propiciar da sustentabilidade das carreiras a partir de iniciativas
de combate e, principalmente, prevencdo a discriminagdo e preconceito as pessoas
LGBTQIAPN+.

Discussao

Este artigo teve como objetivo analisar as trajetdrias de pessoas LGTQIAPN+ nas
organizacdes. Os achados fortalecem o argumento de que a diversidade (Eccel e Flores-Pereira,
2008), somada ao preconceito historicamente construido, formam novas dimensdes contextuais
que limitam a capacidade de agéncia individual da carreira de pessoas LGTQIAPN+. Nesse
sentido, observou-se que as trajetérias de pessoas LGBTQIAPN+ sdo atravessadas por
influéncias sociais (Gaulejac, 2014) que formam contextos limitantes que dificultam a
construcao de carreiras sustentaveis. Os dados evidenciam a indissociabilidade dos indicadores
de sustentabilidade (Curado et al., 2023) que se mostram interdependentes: o comprometimento
da saude ou felicidade, caso ndo sejam alterados por atores organizacionais relevantes, podem
afetar o desempenho no trabalho, impulsionando até a decisdo pela saida da empresa.

Central aos resultados ¢ a relativizacao da capacidade de agéncia individual de carreira
e construcao de empregabilidade, contrariando a predominancia de estudos que avaliam essas
questdes sob a 6tica comportamental (Akkermans et al., 2021). No grupo investigado, a agéncia
¢ limitada pelo contexto vinculado a aceitagcdo da diversidade LGBTQIAPN+ e desta forma
afeta o percurso profissional, seja nos aspectos puramente profissionais como 0 sucesso na
carreira, seja nos aspectos de saudabilidade e felicidade. Ainda que esses desafios persistam e
que as escolhas sejam limitadas, a criagdo de vinculos e estruturas protetivas dentro das
organizagdes podem oferecer a seguranga e o acolhimento necessarios.



A sustentabilidade de carreira permite um olhar mais complexo acerca da temporalidade
e contexto das trajetérias. Os achados demonstram que, para pessoas LGBTQIAPN+, o
contexto influencia até mesmo a escolha pela formagdo académica e limita as escolhas de
carreira (Lehtonen, 2016). Isso se observa no processo de ingresso no mercado de trabalho em
si, que se mostra cercado por uma percep¢ao de medo, seja pela sensagdo de inseguranca fisica
e psicoldgica, seja pela impossibilidade de avanco na carreira e desafios organizacionais
envolvendo, inclusive, boicotes de colegas em relagdo a aceitagdo da identidade de género. A
propria inexisténcia de pessoas diversas em cargos de gestdo imprime nas pessoas a sensacao
que ndo conseguirdo atingir postos maiores dentro daquela organizacao (Braga-de-Oliveira &
Eccel, 2022), inviabilizando a sustentabilidade da carreira no médio e longo prazo.

Dentro da ideia de sustentabilidade das carreiras enquanto ciclos mais ou menos
sustentaveis (De Vos et al., 2020), as trajetorias de pessoas LGBTQIAPN+ apresentam
particularidades. Nesse sentido, as carreiras desse grupo sdao marcadas por movimentos de
saidas voluntarias das organizagdes quando vivenciam contextos hostis a sua sexualidade ou
identidade de género, sendo a troca de empresa uma alternativa encontrada para equilibrar o
bem-estar e a percepg¢ao de satisfacdo com o trabalho. No entanto, a troca voluntaria de emprego
esta ligada a estabilidade financeira conquistada com o tempo, sendo possivel quando o
individuo possui certa experiéncia pessoal e profissional na area de atuagdo pretendida. Por
1sso, carreiras de pessoas LGBTQIAPN+ podem iniciar com a experimentagdo de diferentes
ambientes antes de encontrar uma organizacao acolhedora na qual a pessoa possa ser ela mesma.

A relagdo entre experiéncia profissional ¢ associada ao desenvolvimento de
competéncias, proporcionando, assim, maior mobilidade no mercado de trabalho (Baruch &
Sullivan, 2022). Esse cenario sugere também a possibilidade de uma agéncia individual de
carreira mais proativa, facilitando o desenvolvimento de trajetdrias mais sustentaveis (Van der
Heijden & De Vos, 2015; Miiller & Scheffer, 2022) em que a escolha dos caminhos trilhados
se mostra mais imbricada a sua sexualidade e identidade de género. Isso envolve a compreensao
da propria identidade de género, conforme foi apontado por Edu ao afirmar que ndo “voltaria
para o armario" em nenhum ambiente. Essas relagdes também dependem de contextos
familiares e de autoconhecimento, incluindo, muitas vezes, uma dimensdo temporal de
amadurecimento pessoal.

Em um paralelo com o processo de ajuste dinamico entre os indicadores de
sustentabilidade (De Vos et al., 2020; Curado et al., 2023), os achados sugerem para pessoas
LGBTQIAPN+, hé, inicialmente, a valorizacdo da produtividade no inicio da carreira
relacionada a busca por estabilidade financeira, ainda que esse movimento comprometa o bem-
estar e a felicidade dos sujeitos. Com o passar do tempo, o desenvolvimento pessoal e
profissional permite maior equilibrio entre os indicadores de sustentabilidade, favorecida,
principalmente, por ciclos de desvinculagdo e vinculagdo voluntdria das organizagdes.
Contextos familiares e organizacionais que permitam o desenvolvimento humano e das
carreiras (De Vos et al., 2017) s@o especialmente importantes para a construcao de trajetorias
mais sustentaveis. Para pessoas LGBTQIAPN+, uma carreira sustentdvel envolve um
movimento de resisténcia, um enfrentamento de um sistema pautado em uma conjuntura ainda
pouco acolhedora em termos de diversidade. Pensar carreiras, seja por qualquer outra lente
tedrica, ndo pode ignorar aspectos sociais tdo influentes na vida de individuos, sejam eles
LGBTQIAPN+, parte de outros grupos minorizados, ou até mesmo inseridos em uma oOtica
interseccional.

Para acessar a complexidade dessas relagdes, propomos, na Figura 1, um modelo
conceitual que serve como ponto-de-partida para o entendimento das carreiras considerando a
diversidade. A agéncia e a producdo de sentido do individuo LGBTQIAPN+ no
desenvolvimento e sustentabilidade das carreiras (representadas pelos indicadores de
sustentabilidade) influencia, e ¢ continuamente influenciada pela multiplicidade de contextos,



definidos a partir do proposto por Mayrhofer et al. (2007). Entendemos, neste caso, ndo haver
uma hierarquia entre as dimensdes, sendo cada individuo afetado de forma distinta pelos
contextos e em diferentes graus. Tem-se, assim, uma agéncia que esta sujeita a configuragdes
contextuais, propiciando maior ou menor espago para proatividade e adaptabilidade. A
dimensdo tempo perpassa continuamente essas relagdes, (re)configurando a relacdo individuo-
contextos. Conforme argumentamos, a diversidade choca-se com essas relagdes, formando
novos contextos vivenciados especificamente por pessoas LGBTQIAPN+, limitando a
capacidade de agéncia individual. Outros marcadores sociais, como classe social, raga e género
sdo agravantes nessas relacdes, intensificando a limitagdo experienciada. O modelo demonstra,
ainda, que cada carreira € Unica, estando os ciclos de maior ou menor sustentabilidade
imbricados a realidade dos sujeitos, tendo a possibilidade de novos contextos serem formados
a partir dessas interagdes.

Figura 1
Contexto e diversidade LGBTOQIAPN+
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Nota. Elaborado a partir dos resultados da pesquisa.

Consideracoes Finais

Este artigo teve como objetivo analisar as trajetorias de pessoas LGTQIAPN+ nas
organizagdes a fim de compreender como se dé a busca pela sustentabilidade das carreiras frente
ao contexto estrutural de discriminacao por sexualidade e identidade de género no Brasil. Os
achados sustentam o argumento de que a diversidade, ao se chocar com as dimensdes
contextuais, limita a capacidade de agéncia individual das carreiras e, consequentemente, a
sustentabilidade das trajetorias profissionais. Tendo em vista que os estudos sobre carreira
sustentavel sao recentes no Brasil (Miiller et al., 2023), o presente artigo articulou o conceito
com as problemadticas da diversidade LGBTQIAPN+ no mercado de trabalho. Nao temos a
pretensdo de esgotar o tema com as discussdes aqui propostas. Do contrario, nosso intuito ¢
abrir espaco para ampliar e aprofundar a discussdo, sendo o modelo proposto um ponto-de-
partida para essa finalidade.



O artigo contribui teoricamente ao expandir a nog¢ao de contexto proposta por Mayrhofer
et al. (2007) e De Vos et al. (2020), incluindo dimensdes contextuais relacionadas a sexualidade
e a identidade de género a partir do modelo conceitual desenvolvido. Contribui-se também com
a discussao nacional e internacional sobre LGBTQIAPN+ que, conforme observado durante a
consecucao do estudo, ainda € pouco explorado na literatura académica em carreiras.

Em termos praticos, o estudo contribui para a area de Gestdo de Pessoas ao propiciar o
embasamento de politicas e praticas voltadas a inclusdo de pessoas LGBTQIAPN+ nas
empresas. Pautas como a implementagao de grupos/comités de diversidade que visem assegurar
um ambiente acolhedor e receptivo a diversidade; desenvolvimento de programas de combate
e prevencdo a manifestacdo de discriminagdes veladas nos ambientes organizacionais; esforgcos
para maior transparéncia e visibilidade externa das praticas de diversidade existentes nas
empresas com vistas a captagdo de talentos; sdo apenas alguns exemplos apreendidos a partir
das consideragdes do estudo. A propria introdugao da discussao de sustentabilidade das carreiras
a partir da valorizacdo de saude, felicidade e produtividade para pessoas LGBTQIAPN+ ¢ outra
possibilidade de exploracao a partir de politicas e praticas. Atualmente, ha uma crescente
valorizacdo de diretrizes de sustentabilidade voltada aos Objetivos de Desenvolvimento
Sustentavel (ODS, 2024), no que os achados podem contribuir.

Para pesquisas futuras, sugere-se estudos com individuos LGBTQIAPN+ para uma
analise da sustentabilidade ao longo do tempo, ou a aplicagdo de métodos que se debrugam em
um longo periodo de tempo, como Historia de Vida (Gaulejac, 2005). Também sugerimos
estudos que adentrem nos indicadores felicidade, satide e produtividade em diferentes
ambientes profissionais, visto que este ndo foi o foco deste artigo. E importante ainda a
promogao de estudos que ampliem a propria diversidade de participantes, seja dentro da
diversidade LGBTQIAPN+, visto que neste artigo apenas uma pessoa trans foi entrevistada,
seja dentro de outros aspectos de grupos minorizados.

Entre as limitagdes da pesquisa, destaca-se a caréncia de publicagdes brasileiras que
abordam carreira e diversidade, dificultando o acesso a dados nacionais sobre a tematica
trabalhada. Como alternativa, foram utilizados artigos publicados em anais de congresso, o que
ressalta a lacuna preenchida pelo estudo. A propria teoria de carreira sustentavel deve ser posta
em discussdo e aperfeicoamento dentro do contexto brasileiro, principalmente ao considerar
problematicas que perpassam um passado socio-histdrico-politico, como preconceitos e
discriminagoes.
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