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1 Contextualizacao

Escolher uma carreira no século XXI tem se tornado um grande desafio para os
jovens (Choi et al., 2012). Savickas (2009) considera que o mundo globalizado trouxe
novos arranjos organizacionais ¢ uma série de questionamentos e desafios que
antecedem a escolha profissional. S3o novas habilidades pessoais e profissionais, além
de capacidades que se distanciam do que era exigido no final do século XX,
especialmente em funcdo das sofisticadas tecnologias, que requerem uma nova forma de
atuar profissionalmente (Savickas, 2009). Duarte et al. (2010) ressaltam que a era da
informacdo transforma os profissionais em aprendizes permanentes, que precisam
utilizar tecnologias avangadas, assumir a flexibilidade ao invés da estabilidade e criar as
proprias oportunidades. Por exemplo, a Teoria da Constru¢do de Carreira proposta por
Savickas (2009), assume novos contornos no século XXI, no que diz respeito ao
comportamento vocacional. O novo século trouxe a tona também o discurso da
diversidade nas organizagdes, mesmo que ainda de forma inicial (Fraga & Silva, 2014).
Apesar do avango nas discussdes para a criagdo de politicas voltadas para as questdes de
género, raga, religido e orientagdo sexual nas empresas, o preconceito ainda persiste e
faz com que os profissionais escondam suas identidades pessoais para se ajustar ao
contexto organizacional (Ozturk, 2011; Aragjo et al., 2016).

Em levantamento mais especifico relacionado a tematica “LGBT e carreira”
observa-se a presenga de estudos que discutem as consequéncias de ado¢ao dos padroes
heteronormativos nas consideradas Escolas de Negocios (no Brasil, cursos de
Administragdo, Ciéncias Contabeis e Economia), deixando o publico LGBT as margens
de normas, valores e praticas de ensino voltadas exclusivamente para heterossexuais
(Bowring & Brewis, 2009; Rumens & Broombield, 2014; Ward & Winstanley, 2003).
Por isso, identificou-se como oportunidade compreender como a existéncia de padroes
pode influenciar o processo de constru¢do de carreira de jovens homossexuais.

Assim, este artigo se propoe a responder o seguinte problema de pesquisa: como
jovens gays compreendem a existéncia de padrdes heteronormativos na constru¢ao de
suas carreiras? Pretende-se realizar um estudo de natureza qualitativa, por meio de
entrevistas semiestruturadas com jovens gays dos cursos de Administracdo, Ciéncias
Contabeis e Economia, em uma universidade federal localizada na regido sudeste do
Brasil. Espera-se que esta pesquisa contribua com a literatura existente sobre
diversidade nas Escolas de Negocios das universidades, padrdes heteronormativos de
carreira € desenvolvimento de carreira, em especial para a Teoria da Construcao de
Carreira no contexto LGBT. Essa ¢ uma oportunidade de compreender possiveis
barreiras existentes para este publico junto ao mercado de trabalho e trabalhar politicas
e discursos voltados para a inclusdo no contexto universitario. Do ponto de vista pratico,
este estudo visa contribuir com profissionais e universitarios sobre barreiras existentes
para aqueles que ndo seguem os padrdes heteronormativos e as oportunidades existentes
de trajetoria de carreira.

2 Objetivo

Compreender como jovens gays percebem a existéncia de padrdes
heteronormativos no processo de construgédo de suas carreiras.

3 Metodologia

Trata-se de um estudo de natureza qualitativa, por meio de entrevistas
semiestruturadas. A escolha do método qualitativo ocorreu em fungdo das possibilidades



de uma visdo e compreensao aprofundada do contexto do problema (Denzin & Lincoln,
2006). Considera-se como referéncia populacional estudantes de uma universidade
federal localizada na regido sudeste do Brasil, dos cursos de Administragdo, Ciéncias
Contabeis e Economia. A escolha pelo curso ocorreu em fungdo do embasamento
teorico conceitual sobre Escolas de Negdcios e cursos que as compdem como parte de
uma grade curricular que leciona disciplinas de temas relacionados ao universo dos
negocios. Além disso, para compor o estudo era necessario que os estudantes se auto
identificassem como gays, publicamente ou nao.

As entrevistas serdo realizadas por meio de um roteiro semiestruturado, de forma
a abordar a vida do entrevistado, suas preferéncias, escolhas de carreira, existéncia ou
nao de padrdes heteronormativos e de que forma estes podem se tornar uma dificuldade
a trajetoria profissional. As entrevistas serdo conduzidas de forma individual, com a
solicitagdo prévia de gravacdo das informagdes e obedeceram aos critérios da Etica em
Pesquisa com Seres Humanos, conforme Resolucao n° 466/2012 do Conselho Nacional
de Satde. Assim como outros estudos envolvendo grupos considerados minoria podem
gerar o risco de discriminacdo ou estigmatizacdo, os participantes serdo convidados a
participar por meio do método da Bola de Neve (Heckathorn, 1997). Sobre este método,
tem-se como justificativa a premissa do processo de indicagdo pelo pesquisado para
outro que esteja em acordo prévio com a proposta do estudo, haja vista a considerar os
perfis dos pesquisados e o acesso ao campo para desenvolvimento da pesquisa. Apds a
realizacdo das primeiras entrevistas, cada participante sera convidado a nomear outros
entrevistados, de acordo com a sua propria rede de relacionamento na universidade.

A analise de dados ocorrerda por meio da andlise de conteudo, método que
permite a exploragao dos enunciados em um dado contexto e a compreensdo de como a
realidade € construida por meio das enunciagdes (Kelan, 2013). Para avaliar se o
roteiro atende de forma satisfatoria ao problema de pesquisa que este estudo busca
responder, foram realizadas trés entrevistas piloto, no periodo de junho e julho de 2017,
com estudantes do curso de Administragdo. Cada entrevista teve duracdo média de 45
minutos, ¢ a faixa etdria dos participantes variou de 25 a 33 anos. O processo de
recrutamento envolveu uma conversa prévia e o envio de informagdes sobre o estudo.
Dos trés entrevistados, todos sdo gays assumidos publicamente, mas apenas um deles
acredita que os colegas de trabalho tenham conhecimento de sua orientagdo sexual.

O processo de codificacao das entrevistas piloto ocorreu de forma indutiva, sem
o estabelecimento prévio de categorias e codificacdes. As informagdes foram analisadas
pelos autores deste artigo, bem como as categorias elencadas e debatidas
exaustivamente. A abordagem qualitativa indutiva vem sendo utilizada por outros
autores, ao pesquisar temas emergentes, como os voltados a tematica LGBT (Ozturk et
al., 2014; Harding et al., 2011; Browne & Nash, 2010). Seis temas foram elencados
durante o processo de analise dos discursos dos entrevistados, sendo trés relacionados a
existéncia de barreiras profissionais e trés a taticas adotadas por estes individuos durante
a escolha da trajetoria de carreira. Neste estudo, os entrevistados piloto foram chamados
de “Entrevistado 17, “Entrevistado 2” e “Entrevistado3”, e suas caracteristicas
apresentadas na tabela 1, a seguir.

Tabela 1. Caracterizagdo dos entrevistados

Identificagao Idade | Orientagao Sexual | Curso Profissao

Entrevistado 1 | 25 Gay Administragdo | Estudante/musico
Entrevistado 2 | 33 Gay Administracdo | Estagiario no ramo da moda
Entrevistado 3 | 26 Gay Administragdo | Técnico-administrativo em

uma empresa de mineracao

Fonte: elaborado pelos autores.




4 Resultados Preliminares

Durante o processo de transcrigao e codificacdo, foram elencadas duas grandes
tematicas: barreiras de carreira e taticas que utilizadas pelos participantes para
ultrapassar essas barreiras. As barreiras identificadas foram 1) existéncia de um padrao
heteronormativo a ser seguido, inclusive do homossexual “ideal”; 2) preconceito nos
ambientes organizacionais e académicos; e 3) dificuldades na contratagdo. As taticas
identificadas foram 1) ado¢do de modelos de carreira adaptaveis, tais como a carreira
proteana; 2) identidade pessoal x identidade profissional; e 3) busca por empresas que
possuem politicas/praticas voltadas para a diversidade.

4.1. Padrdo heteronormativo homossexual: o gay normal

Para exemplificar este topico, apresenta-se trecho de uma das entrevistas que
permite compreender como os padrdes heteronormativos influenciam no controle e
categoriza¢ao da sexualidade como seguindo um padrdo binario (Butler, 1990). Além
disso, foi possivel identificar que, no proprio discurso LGBT, ha a existéncia de um
padrdo aceitavel de gay, neste caso, o homossexual branco, magro e financeiramente
estavel.

No meio empresarial, ser gay foi um problema em varios momentos. Mas ndo no
meio da moda. No meio da moda, o problema ndo é ser gay, mas ser um gay gordo é
uma grande barreira. As pessoas ndo veem em mim a imagem de um profissional de
moda e ndo fazem questdo de disfar¢ar.
Entrevistado 2

4.2. Preconceito no mundo corporativo e no ambiente académico

A barreira do preconceito também foi percebida na fala de todos os
entrevistados, se tornando um agravante para a construcao de carreira desejada. Tal fato
pdde ser evidenciado na fala do entrevistado 2 que, por terem sofrido preconceito pela
orientagdo sexual, optou por uma mudanga na escolha de carreira que deseja seguir.

Principalmente no Espirito Santo. Ja fui vitima de homofobia no trabalho duas
vezes. Em um dos casos, ndo consegui me posicionar jd que, na época, o assunto ainda
era um tabu (acho que ainda é). No segundo caso, eu ndo tive testemunhas e decidi sair
da empresa no exato momento que fui coagido pelo meu chefe.

Entrevistado 2

Nas Escolas de Negodcios, por mais que autores identifiquem a necessidade de
abordar a tematica LGBT e o discurso da diversidade (Rumens, 2016), em sua maioria,
tais espagos nao abordam as perspectivas LGBT nas discussdes ou disciplinas (Warner,
2000), fato presente na fala dos entrevistados.

Infelizmente, a gente vive numa sociedade preconceituosa e que discrimina,
entdo, as vezes as pessoas veem antes de tudo o que vocé pode fazer, olham antes que
vocé é gay, entendeu?! Entdo, minha resposta é sim. Existem pré-julgamentos.
Entrevistado 1

4.3. Barreiras a contratacdo




Outro ponto percebido nas entrevistas ¢ de que todos os entrevistados acreditam
que se assumir gay ¢ uma barreira a contratagdo. Isso pode ser observado no relato do
Entrevistado 3, a seguir, quando participou de um processo seletivo para estagio.

“(...) varias perguntas tendenciosas para identificar minha condi¢do sexual. Dai
eu pensava: qual é a necessidade de avaliar condi¢do sexual? E minhas qualidades
como profissional? Isso é item de eliminagdo? Na época eu ndo era assumido para a
sociedade, portanto, eu respondia como sendo heterossexual, devido ao receio de ser
eliminado unicamente por ser homossexual”.

Entrevistado 3

4.4. Modelos de carreira adaptaveis: a carreira proteana

As barreiras enfrentadas pelo publico LGBT para ingresso no ambiente de
trabalho fazem com que estes profissionais busquem estratégias e taticas para definir a
trajetoria de carreira (McDonald, 2016). Uma delas diz respeito a adotar carreiras que
permitam uma escolha profissional que traga satisfagdo pessoal e seja motivada por
valores pessoais e autogerenciamento (Oliveira & Gomes, 2014). Um dos exemplos
seria a carreira proteana (Hall, 1976).

Desde que eu comecei a trabalhar na (...) e depois eu sai de la e decidi que
depois eu nunca mais voltaria a trabalhar no lugar igual como eu trabalhei la. (sic) Eu
decidi que iria estudar, buscar formagdo ou iria procurar um meio ou uma forma de
que eu ndo precisasse de me matar de trabalhar, mas que possibilitasse ter qualidade de
vida legal.

Entrevistado 1

4.5. Identidade pessoal x identidade profissional

A decisdo sobre o quanto informar a respeito da vida pessoal e orientacao sexual
no ambiente de trabalho ¢ tema de ampla literatura sobre carreira e publico LGBT
(Chung, 2001; 2003; Croteau et al., 2000). Assumir-se gay no ambiente de trabalho gera
uma necessidade de adotar taticas para que essa escolha impacte o minimo possivel na
trajetoria de carreira. Uma delas ¢ a diferenciacdo entre a identidade pessoal e a
identidade profissional (Rumens, 2016) no ambiente de trabalho. Um dos entrevistados
ressaltou “ser uma pessoa em casa € outra no trabalho”, em funcdo das situagdes de
homofobia pelas quais passou.

Me tornei uma pessoa muito mais arrogante do que eu era quando tenho que
lidar com essa situagdo. Se eu ndo posso ser gentil com uma pessoa por que a mesma
ndo compreende minha sexualidade e quer atrapalhar o andamento do meu trabalho,
quem vai ter medo de mim é ela. Ndo passarei pelas experiéncias que ja passei
novamente.

Entrevistado 2

4.6. Busca por empresas que possuem politicas/praticas voltadas para a diversidade

A ultima tatica identificada por meio da fala de um dos entrevistados diz respeito
a alternativa de se candidatar a vagas para empresas que possuem politicas ou praticas




voltadas para a diversidade. Apesar disso, tal exemplo ¢ considerado exce¢dao, uma vez
que a tematica LGBT ainda ¢ pouco discutida tanto nos ambientes académicos quanto
organizacionais. Como consequéncia, ainda sdo frequentes os padrdes heteronormativos
e a influéncia desses padrdoes para demissdes, baixo desenvolvimento de carreira e
pouca voz no ambiente organizacional (Aratjo et al., 2016; Colgan & Rumens, 2014).

Quando eu assumi para os meus colegas, pensei que seria duramente atacado e
que isso seria minha carta de demissdo, pois trabalho com maioria homem
heterossexual. Mas fui surpreendido com tamanha demonstra¢do de amor e respeito. E
o melhor de tudo, ndo fui tratado como o “coitadinho”, absolutamente nada mudou
desde entdo.

Entrevistado 3

5 Conclusoes

Este artigo busca compreender como jovens gays compreendem a existéncia de
padrdes heteronormativos no processo de construcdo de suas carreiras. Os resultados
preliminares demonstram que existem barreiras heteronormativas e padrdes de
homossexualidade “ideal” que influenciam na escolha de carreira que os jovens gays
buscam seguir. As barreiras englobam a existéncia de um padrdo heterossexual e
homossexual, preconceito nos ambientes organizacionais e académicos e dificuldades
na contratacdo. Para superar essas barreiras, os entrevistados se utilizam de taticas, que
contribuem para gerar o que consideram para si mesmos como sucesso profissional e
satisfacdo com o trabalho. As taticas encontradas foram a ado¢ao de modelos de carreira
adaptaveis, diferengas em assumir identidade pessoal e profissional, além da busca por
empresas que possuem, em suas praticas, o discurso da diversidade.

Este estudo contribui com a literatura existente sobre a Teoria de Construcao de
Carreira sob a 6tica LGBT, ao ampliar as barreiras identificadas por um publico que
tradicionalmente ¢ pouco considerado nos estudos, como as chamadas “minorias das
minorias” (negros homossexuais, homossexuais acima do peso). Assim, o artigo supre,
entre outras vertentes, parte de uma lacuna de pesquisa apontada por Parnell et al.
(2012), de estudar a percepgdo de barreiras existentes na carreira para gays, mas em
outras culturas ou com individuos que fogem ao padrdo branco norte-americano ou
europeu. Em termos praticos, acredita-se que ao serem abordadas as taticas adotadas por
estes individuos durante a escolha da trajetéria de carreira, abre-se margem para
reflexdes e mudangas de pensamento nesse sentido, a fim de viabilizar a diversidade em
todos os ambientes possiveis, inclusive nas Escolas de Negocios que, de certo modo
como percebido nos resultados encontrados através dos relatos dos participantes,
refletem uma realidade do mercado de trabalho.
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