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Resumo

da Silva, Alessandra Vidal Soares; Lemos, Ana Heloisa da Costa
(Orientadora). Estratégias em transi¢cdes ligadas a mudangas de
carreira: Diferentes caminhos; diferentes perfis. Um estudo
exploratdrio sobre transi¢ao de carreira com profissionais brasileiros
de meia idade. Rio de Janeiro, 2016. 116p. Dissertacdo de Mestrado -
Departamento de Administragdo, Pontificia Universidade Catolica do Rio
de Janeiro.

Considerando que transicdes devem ter atencdo especial por serem as
pontes para a mudanga na vida profissional e social, este trabalho se propGe a
investigar as estratégias utilizadas pelos individuos, bem como a forma de acesso
aos recursos psicologicos empregados por eles. Pesquisar este tema entre
profissionais de meia-idade tem como objetivo oferecer uma contribuicéo
diferenciada, pois acredita-se que, nesta fase da vida, os individuos sofram
mudancas psicologicas e comportamentais impactantes que poderdo afetar a
trajetdria profissional, produzindo o que se chama de “Reinvencdo” de carreira.
Desta forma, sete sujeitos entre 40 e 65 anos foram entrevistados e as narrativas
de carreira resultantes dessas entrevistas foram analisadas a luz de cinco
construtos a saber: auto-eficicia, foco pessoal versus relacional, motivacdo de
carreira, risco e controle. Informagfes importantes como estratégias utilizadas,
conquistas obtidas, facilitadores e barreiras foram identificadas, resultando em um

mosaico que proporciona ao leitor reflexdes sobre sua prépria realidade.

Palavras-chave

Carreira; transicdo de carreira; mudanca de carreira; reinvengéo de carreira.
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Abstract

da Silva, Alessandra Vidal Soares; Lemos, Ana Heloisa da Costa
(Advisor). Strategies in transitions connected to career changes:
Different paths for different ones. Rio de Janeiro, 2016. 116p. MSc
Dissertation - Departamento de Administracdo, Pontificia Universidade
Catolica do Rio de Janeiro.

Considering that transitions must have special attention as they could
represent the bridges for changes in professional and social life, this research has
the purpose of investigating the strategies used by individuals and the way
psychological resources were accessed by them as well. Researching this theme
among middle age professionals, has a view to contribute in a very differential
way, particularly because these individuals are going through psychological and
behavioral impacting changes that probably will affect their professional life,
giving birth to the so called career “Reinvention”. Therefore, seven subjects with
ages around 40 and 65 years old were interviewed and their career narratives,
were analyzed according to five constructs: self-efficacy, self versus relational
focus; motivation; risk taking and control. Very important information such as:
achievements, barriers, facilitators were identified in order to allow the readers to
think thoroughly about the theme.

Keywords

Career; career transitions; career change; career reinvention.
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“Fins e comegos, com 0 vazio e a germinagdo no meio. Esta é a forma dos
periodos de transicdo de nossas vidas”.
(Bridges, 1980, p. 150)

"O homem razoavel adapta-se ao mundo, o ndo razoavel persiste em tentar
adaptar o mundo a si préprio. Portanto todo o progresso depende do homem néao
razoavel”.

Bernard Shaw
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1
Introducao

Neste capitulo definiremos o problema de pesquisa e seu contexto.
Apresentaremos também os objetivos da pesquisa desenvolvida mostrando suas
delimitacOes e relevancia para os profissionais que se encontram em transi¢do de

carreira, bem como para as organizacgdes e para 0s consultores de carreira.

11

Problema de Pesquisa

O debate contemporaneo sobre carreiras tem sido pautado tanto por temas
gue abordam os novos formatos que estas vém assumindo (COSTA e
BALASSIANO, 2006), quanto pelo crescimento expressivo do que chamamos de
transicdo de carreira (IBARRA, 2004, apud. DUTRA, 2010). As mudangas
recentes no contexto produtivo tém produzido alteracdes significativas na
configuracdo das carreiras como um todo, bem como no ritmo das mudancas nas
carreiras individuais, ndo mais tdo perenes quanto no passado (COSTA e
BALASSIANO, 2006; DUTRA, 2010). Emergiram desses movimentos, novos
conceitos como carreiras proteanas e sem fronteiras, para citar as mais conhecidas.

Levando em consideragdo que as “pessoas consomem metade da vida
adulta em transicdes de desenvolvimento, e que isso faz parte da natureza da
existéncia” (LEVINSON, 1986, p. 7. Traducdo nossa), as transicdes de carreira
devem ter atencdo especial, por serem as pontes para a mudanca na vida
profissional e social.

As transicOes de carreira fazem parte de um arcabouco tedrico mais amplo
que sdo as transicdes humanas e estas foram definidas por Schlossberg (1981)
como: “Um evento ou ndo evento que resulta numa mudanga de concepgédo sobre
si mesmo e sobre 0 mundo, demandando uma alteracdo correspondente no
comportamento do individuo e respectivos relacionamentos. (SCHLOSSBERG,
1981, p.5. Tradugdo nossa). Aportar esta definicdo conecta este trabalho a reflexdo

sobre a realidade humana e fornece as bases para a compreensdo de que as
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transicOes de carreira ligadas a mudangas sdo processos importantes e que estdo
interconectados ao conjunto de fins e comecos na vida de um individuo, pois
impactam, fortemente, a sua insercéo e atuacdo na sociedade.

Para Ibarra (2004), as transi¢Oes de carreira caracterizam-se por alteracdes
identitarias, que sdo aquelas que geram ressonancia com a identidade pessoal -
crengas, valores e motivagdes - de quem as realiza. Mudancas externas ou
internas, para serem atingidas, precisam cumprir um ciclo no qual possiveis “eus”
sdo explorados, em uma reconfiguracdo profunda, na qual a pessoa oscila entre
identidades. Ainda, segundo a autora, isso tende a ocorrer mais tarde na carreira
do individuo e é raramente guiada por uma separacao institucional, transi¢cdo ou
incorporacdo de processos e rituais. Ou seja, o individuo mesmo cria uma ruptura
com a antiga carreira enquanto gera e aprende novas alternativas (EBAUGH,
1988, p. 8). A autora acrescenta que olhar para a frente é simplesmente um
aspecto de um processo muito maior de ter davidas, de tomada de decisdo e
desengajar a partir de uma série de obrigacdes e expectativas associadas ao papel
presente.

As transicgdes ligadas a mudangas de carreira podem ocorrer tanto de forma
involuntaria (LATACK E DOZIER, 1986); (MUJA e APPELBAUM, 2012)
quando, por motivos alheios a sua vontade, a pessoa € obrigada a mudar; ou de
forma voluntaria (QUIGLEY E TYMON, 2006), de acordo com suas orientacdes,
necessidades ou por motivos pessoais o0 individuo precisa ou deseja reinventar a
sua carreira. Cabe destacar que este estudo ird abarcar ambas, especificamente, o
foco recaira sobre aquelas que geram ruptura e mudanca de identidade
profissional.

Exemplos como o da autora de best-sellers Anna Quindlen, que deixou seu
alto posto no The New York Times para perseguir 0 que ela chamou de
"maravilhosa e lucrativa carreira como romancista” (CHRICHTON e NAYYAR,
1995) e também para ser mée e dona de casa, ou o0 de José Luiz Majolo que
deixou o cargo de vice-presidente do banco ABN Real, para se dedicar a sua
pousada no interior de Sdo Paulo (SAMBRANA, 2008), fazem parte de um vasto
repertorio de mudancas de trajetdrias profissionais que incita a curiosidade sobre o
que pode ter movido estas e outras pessoas a alterarem radicalmente suas carreiras

profissionais.
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Entretanto, além da questdo motivacional que impulsionou estas
mudancas, também desperta interesse entender como estes individuos realizaram a
transi¢do entre o seu status quo antigo e o novo. Segundo Fernandez, Fouquereau
e Heppner (2008), realizar uma transicdo de carreira depende, em grande parte, da
capacidade do individuo para gerir as diferentes demandas relativas a transicao e,
em particular, sobre os seus recursos psicoldgicos. Neste sentido, acredita-se que
conhecer a dindmica, as estratégias e 0 acesso aos recursos psicologicos, bem
como as dificuldades que afetam as transi¢cGes de carreira, seja valioso para 0s
individuos que passam ou venham a passar por situagdes semelhantes.

Desta forma, o presente trabalho se propds a compreender 0 processo
de transicdo de carreira realizado por profissionais de meia idade, quer seja de
forma voluntaria ou involuntéria, a partir de trés perspectivas: (i) Quais 0s
motivos que levaram os profissionais a realizar essa mudanca em suas trajetorias
profissionais; (ii) Quais 0s recursos psicologicos e as estratégias utilizadas nessa
passagem; (iii) Quais os principais dilemas e dificuldades enfrentados nesse

processo.

1.2
Objetivo

O presente estudo tem como objetivo compreender o processo de transicéo
de carreira realizado por profissionais de meia idade, quer seja de forma

voluntaria ou involuntaria.

1.3

Objetivos Intermediéarios

Dessa forma, para alcancar o objetivo principal, os objetivos especificos

Sao:

1. Entender quais foram as estratégias de enfrentamento utilizadas pelos
entrevistados durante as transi¢des ligadas as mudancas
2. Examinar a importancia dos recursos psicologicos no contexto das

transicOes de carreira.
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3. Observar o comportamento do fenémeno da Orientacdo Proteana de
Carreiras no grupo analisado.

4. ldentificar quais foram os facilitadores e barreiras as transi¢des, ao longo do
processo.

1.4

Relevancia do Estudo

O inicio do séc. XXI esta sendo um periodo marcado pelo aceleramento de
mudangas e consequentes crises em varios segmentos. Notadamente, este € o
ambiente perfeito para gerar mais momentos de zona de desconforto e isso tem
repercutido, de diversas formas, sobre 0 comportamento das organizacdes e dos
individuos. Perante 0 exposto, 0s assuntos mudanca de carreira e suas respectivas
transicOes tornaram-se importantes para todos os que séo diretamente afetados
por elas no &mbito do mercado de trabalho, bem como para as organizacdes.

De acordo com Baruch (2004), a geracao atual testemunha a diluicdo das
fronteiras e seus limites em varias faces da vida. As implicacbes dessas
transformagOes sobre as carreiras sdo que elas tornem-se cada vez mais
multidirecionais. Nesta modalidade multidirecional, Baruch (2004) sugere que o
individuo comanda a sua propria carreira, criando novos caminhos que entende
por certos. Além disso, define para si aquilo que percebe como sucesso.

Outro aspecto de relevancia neste estudo € discutido por Ibarra (2004)
qguando diz que é irdnico que, um campo que tem anunciado tdo enfaticamente a
chegada de novas formas de carreira e trajetorias, tenha tdo poucos estudos
empiricos de mudanca de carreira para demonstra-las. Ela conclui pontuando que,
para que possa haver avango neste tema, é necesséria a criacdo de novas teorias
que expliquem como as pessoas identificam as novas opc¢des de carreira, sua
concomitante transformacdo de identidade e o que fornece a propulsdo neste
processo, na auséncia de algo imposto externamente. Neste sentido, esta pesquisa
contribui para explorar este tema.

Por mais que fatores externos como o aumento da longevidade dos
individuos; os inimeros avangos tecnoldgicos ocorridos no século XXI; e 0s
muitos processos de fusdes, aquisicdes, reestruturacées, entre outros (QUISHIDA,

2007), sejam bastante impactantes e também, impulsionadores poderosos para a
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mudanga de carreira, a presente investigacdo langou um olhar aprofundado sobre
0 percurso seguido pelos individuos até chegarem a completa mudanga de carreira
que é um processo de alta complexidade. De acordo com lbarra (2004), tal
complexidade se deve ao fato de que as transi¢es ndo reconhecem padrdes unicos
e as pessoas de diferentes perfis as vivenciam de maneiras diferentes, por
diferentes caminhos. O que nos leva a constatacdo de que esta multiplicidade da
ao estudo uma potencial riqueza.

Lee e Mitchel (1994) acreditam que condicdes externas e fatores internos
podem explicar a mudanga ou o desvio da trajetdria de carreira. Estes tem o papel
de impulsionar a pessoa para a nova carreira ou afastad-la da anterior. A
confrontacdo destes dois vetores forneceu uma visdo mais integrada sobre o
processo de transicdo como um todo nesta pesquisa.

Transi¢cbes de carreira, conforme observam Veloso e Dutra (2010),
“podem ser motivadas tanto por decisdo pessoal do trabalhador em buscar novos
desafios, quanto por outras situacdes que impdem a necessidade de adaptacdo a
novas realidades, como por exemplo a perda de um emprego ou uma proposta a de
mudanga do trabalho”. De qualquer forma, as transformacdes sociais que
proporcionam maior mobilidade entre as carreiras, também tornam mais frequente
estes tipos de transicoes.

A constatacdo da escassez de pesquisas sobre o assunto, reforca a
relevancia desta dissertacdo que pretende contribuir tanto para os estudos
académicos e na ampliagdo do entendimento do tema, quanto para 0S
profissionais, tendo em vista as provaveis angustias daqueles que estdo em

transicéo.

15
Delimitagdes do Estudo

A perspectiva adotada por esta pesquisa sobre transicdo de carreira partira
da oOtica do individuo. Ao explorar a leitura que este faz de si proprio como
profissional e de suas expectativas, bem como de sua trajetdria de carreira no
mercado de trabalho. Buscou-se entender as razdes que 0 moveram neste
processo. Desta forma, o escopo deste trabalho nédo se estendeu ao comportamento

organizacional, nem tampouco tratou de abordar as especificidades das
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organizagles de origem e de destino dos profissionais. O cenério organizacional
esteve presente ao longo do trabalho apenas como pano de fundo.

Cabe ressaltar também que a presente pesquisa ndao Se preocupou em
analisar os resultados obtidos pelas estratégias nos processos de transicdo ligadas
a mudancas de carreira. No caso, pautou-se apenas na identificacdo e interagcdo
entre as estratégias.

1.6

Estrutura da Dissertacao

Esta dissertacdo tem a seguinte estruturacéo:

O capitulo 1 abordou a motivacdo do estudo, o problema de pesquisa, 0s
objetivos intermediarios e as questdes de pesquisa, bem como discorre sobre a
relevancia do estudo para a Academia, para as empresas e para 0s consultores de
carreira profissionais, bem como as delimita¢des do estudo.

O capitulo 2 dedicou-se a apresentar os conceitos que foram utilizados ao
longo desta pesquisa a saber: 0 construto carreira e suas aplicacdes especificas
neste trabalho e também os construtos chave de mudanca e transi¢do de carreira.
Na sequéncia, foram definidos os 5 construtos de analise utilizados por Heppner,
Multon e Johnston (1994) no modelo chamado de Inventario de Transicdes de
Carreira (ITC). A conclusdo deste capitulo se dd& com o que lbarra (2004)
denominou de Reinvengdo de Carreira

No capitulo 3 foi detalhada a metodologia de pesquisa que foi utilizada
neste trabalho, descrevendo-se o tipo de pesquisa realizada, como foi feita a
selecdo dos participantes, os procedimentos de coleta e registro de dados,
finalizando com as limitagdes do método utilizado e o papel do pesquisador.

No capitulo 4 foi apresentada a analise e a discussdao dos resultados da
pesquisa baseada no referencial tedrico (Vide capitulo 2). O capitulo foi dividido
em cinco topicos. No primeiro topico foi feita a contextualizacdo de todo o
capitulo. O segundo tdépico visou apresentar o perfil dos entrevistados. No
terceiro topico foram sintetizados, os relatos dos entrevistados e seus respectivos
perfis dos profissionais. O quarto topico dedicou-se a analisar as narrativas, a luz
das atitudes proteanas de carreira e dos construtos de analise (HEPPNER,
MULTON e JOHNSTON, 1994). No quinto e ultimo, foram expostas as analises
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e discussbes organizadas em subitens a saber: Atitudes Proteanas, Recursos
Psicoldgicos, A Importancia da Auto-Eficacia, Foco pessoal versus foco
relacional, Assumir Riscos como Necessidade, Controle e Avanco, Relagdes entre
os Construtos e Estratégias em Transi¢Oes Ligadas a Mudancgas de Carreira.

O capitulo 5 apresentou as conclus@es do trabalho.

No capitulo 6, por fim, foram apresentadas as referéncias bibliograficas

utilizadas ao longo de todo o estudo.
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Referencial Teodrico

Neste capitulo, foram apresentados os conceitos tedricos utilizados ao
longo desta pesquisa a saber: a forma pela qual o construto carreira é usado na
literatura académica, com suas aplicacdes especificas neste trabalho; a descricéo
das fases de carreira, uma ilustracdo que pontua o seu ciclo de vida apontando
suas conexfes com as consequentes mudangas. Buscou-se fazer um breve
panorama sobre as transformacdes ocorridas no decurso das sociedades industrial
e da informag&o, com vistas a ajudar a entender os fendmenos que se desdobraram
na atualidade no campo das carreiras. Tais fenbmenos, geraram na literatura
académica, os conceitos de carreiras proteanas e sem fronteiras. Como pontos
chave, foram detalhados os construtos de mudanca e transigdo de carreira. Na
sequéncia, e igualmente importantes, foram apresentados 0s 5 construtos de
analise utilizados por Heppner, Multon e Johnston (1994) no modelo chamado de
Inventario de TransicGes de Carreira (ITC). Finalmente, tratamos do que Ibarra
(2004) denominou de Reinvencdo de Carreira que aborda a transicdo de
identidade, a qual aprofunda e refina o olhar, de forma conclusiva, sobre o0s

impactos das mudancas ligadas a transicoes de carreira.

2.1

Carreira

A palavra carreira € usada de diferentes maneiras e possui muitas
conotacdes (SCHEIN, 1996). Assim, para uma gama de matizes conotativos,
varios autores elaboraram defini¢cbes adequadas as abordagens e debates em que
estavam envolvidos. A exemplo disso, “a teoria moderna de carreiras e a
linguagem comum, também tendem a enquadrar carreiras em termos de avango ao
longo de uma hierarquia de poder ou prestigio” (BARLEY,1989, p. 47. Traducao
nossa). Em contrapartida, para Schein (1996), o seguir uma carreira muitas vezes
se aplica unicamente a alguém com uma profissdo, ou cuja vida profissional é

bem estruturada, implicando em progresso constante.
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Arthur et al. (1989a) entendem por carreira, a sequéncia em que as
experiéncias de trabalho de uma pessoa irdo evoluir ao longo do tempo em sua
trajetdria profissional. Na perspectiva destes autores esta definicdo tem como
pilar central o trabalho e tudo o que esse trabalho pode significar na forma em que
nds vemos e experimentamos as outras pessoas, as organizacoes e a sociedade.

“Carreira, para muitos, é inextrincavelmente ligada a trabalho” (GUNZ e
PEYPERL, 2007. p. 3. Tradugdo nossa). Como consequéncia, um universo inteiro
de outras carreiras deixaram de ser levadas em consideracdo, pois 0 Viés
profissional acaba sendo o Unico a ser incorporado de forma integral pela maioria.
Pessoas que optaram por carreiras artisticas ou pelo servico voluntério, foram
totalmente excluidas. Na realidade, a carreira profissional absorveu culturalmente
0 papel de ser a unica com o privilégio de ser levada a sério. Entretanto, os

autores elevam o conceito de carreira a um outro patamar, dando outra amplitude:

“Existe pelo menos uma tradicdo na Academia, originaria da Escola de Chicago
que define carreira de forma muito mais ampla. Para estes académicos, o termo
ndo significa apenas trabalho, mas incluem alguns aspectos especificos da
historia de vida de uma pessoa.” (GUNZ e PEYPERL 2007. p.3 . Tradugéo
nossa)

Tabela 1: Resumo por autor das definicdes de carreira.

CARREIRAS

Arthur et al A sequéncia em que as experiéncias de trabalho de uma pessoa

(1989) irdo evoluir ao longo do tempo em sua trajetdria profissional

Barley (1989) | A Teoria moderna de carreiras e a linguagem comum, tendem a
enquadrar carreiras em termos de avanco ao longo de uma

hierarquia de poder ou prestigio

Schein (1996) | Entende que as vezes o seguir uma carreira se aplica
unicamente a alguém com uma profissdo, ou cuja vida

profissional é bem estruturada e implica progresso constante.

Gunz e Peyperl | Nao significa apenas trabalho, mas alguns aspectos especificos
(2007)

da histéria de vida de uma pessoa.

FONTE: Elaborado pela autora.

Embora néo tenha sido objetivo deste trabalho discorrer sobre as diversas

conceituacdes de carreira com suas respectivas conotaces € nem tampouco
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discuti-las, vale a pena destacar a sintese elaborada por Hall (2002) que estruturou
definigdes aplicadas para estas conotagdes, da seguinte forma:

1. Carreira como avanco: E a visdo mais tradicional que se tem e que esta
associada a ideia de mobilidade vertical, ascensdo em uma hierarquia
organizacional. A carreira representa, neste caso, uma sequéncia de
promogdes em uma dindmica por melhores posicoes, salarios, status etc...
Este conceito de direcionalidade que “para cima é bom e para baixo ruim”

ja é tema recorrente incorporado na compreensao geral.

2. Carreira como profissdo: Nesta modalidade menos comum, entende-se que
certas ocupacles representam carreiras, enquanto que outras ndo. Na
realidade, o que se tem é que em algumas ocupag¢fes como o Direito, por
exemplo, a rota de ascensdo estd mais clara. Em contrapartida, outras
ocupacdes em que a mobilidade ndo e perceptivel, geralmente ndo ha a

noc¢do de avanco entre posicoes.

De acordo com Hall (2002), as duas proximas definicbes sdo mais

representativas para a ciéncia comportamental.

3. Carreira como sequéncia de trabalhos durante a vida: Por esta definicdo, a
carreira de uma pessoa e sua respectiva historia, € o conjunto de
experiéncias independentemente da sua ocupacédo ou nivel, durante o curso
de sua vida no mercado de trabalho. Ainda, segundo esta viséo, todas as
pessoas que trabalham possuem carreira. Nenhum juizo de valor é feito
sobre o tipo de ocupacdo ou se houve upgrade ou downgrade em seu

movimento.

4. Carreira como a sequéncia de experiéncias relativas a funcfes ao longo da
vida: A carreira representa a forma como o individuo experiéncia a
sequéncia de empregos / trabalhos e atividades que fazem parte de sua
histéria profissional. Esta é a carreira subjetiva, como define Hughes
(1937), a mudanca de aspiracdes, satisfacOes, autoconcepcdes, e outras

atitudes da pessoa em relagcdo ao seu trabalho. Ambas, carreira objetiva e
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subjetiva, devem ser consideradas, inseparadamente, como facetas do

mesmo processo ha compreensao da histdria profissional de cada um.

Tanto a terceira quanto a quarta conotagdes se adequam & proposta desta
dissertagdo, uma vez que podem ser consideradas como dois pontos chave para a
construcdo desta pesquisa. A terceira, por tratar de questdes objetivas do cotidiano
relacionadas ao trabalho, ressaltando o papel que ele exerce em fornecer uma
identidade para o individuo dentro da sociedade, a chamada carreira objetiva. Em
termos psicoldgicos, “as ocupacgdes fornecem um papel central e um foco para a
organizacdo da personalidade para a maioria dos homens e mulheres”
(SAVICKAS, 2002, p. 154. Tradugdo nossa). Desta forma, esta abordagem é
particularmente importante na reestruturagdo da identidade profissional da pessoa,
pois a perda do trabalho € um dos motivos externos de grande impacto sobre a
carreira e por conseguinte, em suas transicoes.

A quarta conotacédo, aborda a unido do status social e o papel pessoal, ou
seja, a interacdo entre carreira objetiva e subjetiva. Na carreira subjetiva “A
pessoa Vé sua vida através de uma perspectiva dindmica, como um todo conjugado
ao significado de varios atributos, acfes e as coisas que acontecem com ela.”
(HUGHES, 1937, pp. 409-410. Tradugéo nossa).

A conjugacdo destas duas visdes complementares contemplam a
perspectiva a partir do individuo e de suas percepcfes sobre carreira. Assim, as
questdes propostas por este trabalho podem ser enquadradas com maior
efetividade baseadas nestas definicbes. No quadro 1 encontra-se 0 esquema com

as conotacOes abarcadas por este estudo.
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Quadro 1: Conotacdes dadas por Hall (2002) para carreira no escopo desta pesquisa.

Carreira
Classificacdo de acordo com
Hall (2002)
1
1 ]
Fora do escopo desta Dentro do escopo desta
pesquisa pesquisa
3. Carreira como conjunto
1. Carreira como avango - de experiéncias -
ascensdo hierarquica independe da profissdo
ou ocupacao
2. Carreira como 4. Carreira como a unido do
profissdo - sdo status social e do papel
— . i
representadas apenas po pessoal.E a unido de
profissdes carreira objetiva e subjetiva

FONTE: Elaborado pela autora.

2.1.1

Abordagens de Carreira na Contemporaneidade

O conceito de carreira, conforme conhecemos hoje, comecou a tomar
corpo a partir da Revolucdo Industrial. Emergiram na sociedade capitalista
industrial liberal e deram chance para que modelos de sucesso muito variados
encorajassem a promogdo social (CHANLAT, 1995). No entanto, apds a 2°
Guerra Mundial as empresas passaram a té-las em foco quando, de acordo com
Veloso e Dutra (2010), grandes companhias financiaram os chamados planos de
carreira para manter a lealdade e estabilidade de sua forca de trabalho. Por esta
razdo, durante as décadas de 50 e 60, desenvolveu-se quase que uma relagdo de
vassalagem entre funcionarios e empregadores. As carreiras eram geridas pelas
empresas para dar atendimento as suas conveniéncias e este era 0 pressuposto para
qgue o individuo passasse praticamente a vida inteira dentro de uma Unica
organizacao.

Nas décadas seguintes, grandes mudancas socioecondmicas
impulsionaram profundas transformagdes nas organizacfes. Arthur, Inkson e
Pringle (1999 apud. Dutra et al, 2009) apontaram que mesmo havendo a
influéncia das empresas hierarquicas em como as pessoas pensam a carreira e 0

emprego, as denominadas carreiras organizacionais, ndo figuram mais como a
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opcao preferencialmente dominante. Outras questdes, como necessidades pessoais
e familiares surgem como forte tendéncia de que as carreiras sejam condicionadas
aos proprios individuos. Eles se sentem impelidos a assumir as rédeas de sua
evolucdo profissional. Para os autores, existe 0 movimento para que esta préatica
seja implantada gradativamente, tanto no contexto das organizacgdes quanto para
os profissionais, exigindo-se novas abordagens para compreendé-la.

Neste sentido, Balassiano e Costa (2006) chamaram a atencdo para as
novas abordagens que foram sendo criadas para entender o0 movimento no qual o
individuo ird construir sua carreira ao redor das suas necessidades, percepgoes e
desejos, desvinculando-se assim, das trajetorias de carreiras que eram fortemente
atreladas a uma organizagdo. Por parte das empresas, Hall (2002) afirma que
existe a necessidade de adequacdo a um mercado em crescente competitividade,
onde é indispensavel incorporar a flexibilidade a sua forma de atuacdo. Por
conseguinte, de acordo com o autor, um novo contrato psicoldgico entre empresa
e empregado surgiu para atender a esta dindmica.

Hall (2002) salienta que este € um contrato tcito e que funciona como
uma descrigdo das relagOes estabelecidas, ou seja, define-se um conjunto de
expectativas de ambas as partes, muitas vezes implicitas, que sdo articuladas
mutuamente em uma relacdo profissional. Esta mudanca de paradigma deu forca
as tendéncias que se estabeleceram por definitivo no campo dos estudos de

carreira.

2.1.2

Carreira Proteana

Concebido por Hall (1976), o conceito de “carreira proteana”, termo
derivado do deus grego Proteus, que podia mudar de forma a vontade, define-se
por ser dirigida pela propria pessoa e nao pela empresa. O individuo reinventa a
sua carreira ao longo do tempo, a medida que tanto ele quanto o ambiente mudam.
A concepcéo é centrada no sucesso psicologico (LEWIN, 1936; LOCKE, 1990a,
1990b) resultante da gestdo pessoal de carreira em oposicéo a carreira tradicional
desenvolvida pela empresa. O sucesso psicoldgico para Hall (1996) € a meta final
da carreira, assim como o orgulho e realizagdo pessoal que s&o obtidos ao

conquistar os propdsitos mais importantes na vida.
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Em seu artigo sobre carreiras proteanas, Hall e Moss (2005) destacaram a
importancia de se entender a substituicdo do contrato psicolégico tradicional que é
aquele no qual um funcionario trabalhou duro, teve um bom desempenho, foi leal
e comprometido, recebeu recompensas e seguranca no trabalho; pelo novo
contrato com base no aprendizado continuo e mudanga de identidade. Em suma,
na opinido desses autores, a carreira organizacional estd ultrapassada, enquanto
que a carreira proteana esta em vigorosa ascensao.

A carreira proteana tem sido caracterizada por envolver maior mobilidade
e uma crescente perspectiva do todo da vida profissional, bem como da progressédo
de desenvolvimento (HALL, 2004). Cabe destacar os aspectos principais deste

tipo de carreira comparados aos da carreira tradicional, descritos pelo autor:

Tema Carreira Proteana Carreira Tradicional
Quem esta no comando? O individuo A Organizacdo
Valores fundamentais O crescimento da liberdade Avango
Grau de Mobilidade Alto Baixo
Critério de sucesso Sucesso Psicolégico Posicdo e Nivel Salarial
Atitudes chave Satisfacdo com o trabalho e Comprometimento com a

comprometimento profissional ~ Organizagéo

FONTE: Adaptado de Hall (2004).

Hall (2002) define os individuos que possuem atitudes da carreira
proteana, como profissionais que utilizam os seus proprios valores para orientar a
sua carreira. Eles tem um papel mais independente e de autogestdo do seu

comportamento profissional, conforme verifica-se abaixo:

e Mudancas frequentes;

e Auto-invencao;

e Autonomig;

e Habilidade para novos aprendizados;

e Habilidade para redirecionar a carreira;
e Capacidade de construir relacoes.

Em um balanco sobre os 40 anos desde que formulou pela primeira vez o
conceito de carreiras proteanas, Hall (2004) relata que vem observando, no

conjunto dos trabalhos desenvolvidos sobre o tema, que ha pelo menos duas
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metacompeténcias * de carreira que permitem aos individuos serem mais

proteanos: adaptabilidade e identidade (ou auto-consciéncia). Segundo o autor,

O mundo muda répido demais para as que empresas possam avaliar as pessoas e
desenvolvé-las contra um conjunto fixo de competéncias. Em vez disso, seria
melhor desenvolver uma maior capacidade de adaptacdo e auto-consciéncia. Esta
forma leva as pessoas a aprenderem com a sua experiéncia e a desenvolver
quaisquer novas competéncias por conta propria. (Hall, 2004. p. 6. Tradugédo
nossa)

Dentro desta perspectiva, Hall (1996) explicita que as carreiras proteanas
do século 21 serdo cada vez mais um processo continuo de aprendizagem e que as
metacompeténcias, em questdo, serdo fundamentais para que o individuo possa
aprender a aprender. Com base nesta premissa, Hall (2004) evolui para o que
chamou de orientacao proteana de carreira (OPC), que € definida como a medida
em que o individuo gere a sua carreira de uma forma proativa, auto-dirigida,
impulsionada por valores pessoais e critérios subjetivos de sucesso. Estad também
relacionada a qualidades pessoais, tais como abertura & mudanga, otimismo e
capacidade de adaptacao.

Em estudos recentes sobre orientacdo proteana de carreira como preditivo
de resultados na carreira, Hermann, Hirschi e Baruch (2015) chegaram a
concluséo de que os valores internos aliados a este tipo de orientacdo, estdo entre
as causas de uma disposicdo para apresentar comportamentos proativos. Os
autores acreditam que isto pode proporcionar aos individuos um sentimento de
realizacdo e maestria em suas carreiras além de engajamento no trabalho.

Briscoe, Hall e Demuth (2006), baseados em pesquisas empiricas,
sustentam que aqueles que possuem orientacdo proteana de carreira mostram-se
mais fortemente correlacionados com enfrentamento e mudanca de carreira
/adaptabilidade. Gubler et al. (2013) afirmam que a (OPC) da suporte aos
individuos que estdo lidando com transi¢fes de carreira, e também enfatizam a
importancia da aprendizagem continua ao longo da vida, a fim de lidar com as
mudancas constantes.

Segundo dados, do World Employment and Social Outlook Trends 2016,
da Organizacédo Internacional do Trabalho (OIT, 2015), em torno de 197 milhdes
de pessoas estavam desempregadas em 2015. Esta crise que vem assolando o

! Metacompeténcia: "uma competéncia que é tdo poderosa que afeta a capacidade da pessoa para
adquirir outras competéncias” (Hall, 2002, p. 160. Traducao nossa)
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mundo desde 2008, manifesta um ambiente extremamente desafiador na conquista
de novos postos de trabalho. Face ao cenario exposto, e sendo o desemprego um
dos tipos das mais extremos de transicdes carreira que um individuo pode passar
(WATERS e MOORE, 2001 apud. WATERS et al, 2014), as maneiras como isto
pode influir na atitude de procura de emprego e resultados de carreira, revela-se
altamente relevante (WATERS et al, 2014) e nos leva a ter um insight quanto a
(OPC). A (OPC) empodera o individuo (QUIGLEY e TYMON 2006),
particularmente no que tange a estar intrinsecamente motivado, a gerenciar sua

prépria carreira.

2.1.3

Carreiras Sem Fronteiras

O conceito de carreiras sem fronteiras emergiu no inicio dos anos 1990
quando mudangas no cenario mundial provocaram, segundo Drucker (1993) uma
transicdo de paradigmas da sociedade industrial para a sociedade do
conhecimento, onde a competéncia e o conhecimento deslocam o poder para a
pessoa ao invés de ser para a posi¢do hierdrquica, o que ocasionou transformacdes
no contexto organizacional. Surgiu, entdo, a tendéncia de que a rigidez fosse
substituida pela flexibilidade, tanto para a gestdo das empresas quanto para 0s
trabalhadores, que, por sua vez, foram impulsionados a voltar o planejamento de
suas carreiras mais ao desenvolvimento pessoal do que as necessidades de uma
Unica organizacdo. (ARTHUR et al.1999 apud. VELOSO e DUTRA, 2010).

“Carreiras sem fronteiras ndo caracterizam-se por ser uma forma unica de
carreira, ao invés disso, uma serie de possiveis formas que desafiam os
pressupostos de emprego tradicionais” (ARTHUR e ROUSSEAU, 1996. p . 3.
Traducgdo nossa). Na pratica, segundo os autores, elas podem ser entendidas como
sendo 0 extremo oposto das carreiras organizacionais, que tem sua concepgao
baseada em apenas uma configuracdo de emprego.

Neste sentido, como seria pensar a carreira de um individuo indo além das
fronteiras da organizacdo? Arthur e Rousseau (1996) apontaram que, por um lado,
a pessoa precisa pensar sua carreira tomando a si mesma como ponto de partida.
Enquanto que por outro, a organizacgéo € estimulada a incentivar a pessoa a pensar

sua carreira de forma mais ampla, tendo como meta desenvolver uma viséo critica
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sobre a relagdo com seu trabalho e elevar o seu poder de contribui¢cdo para o
desenvolvimento da organizagdo. Arthur e Rousseau (1996) afirmam ainda que
nas abordagens das carreiras organizacionais, as pessoas eram estimuladas a
pensar sua carreira vinculada a organizacdo e com isso, eram encorajadas a manter
as regras do jogo, ou seja, manter o status quo.

Embora Briscoe, Hall e Demuth (2006) entendam que uma atitude de
carreiras sem fronteiras seja principalmente psicologica, Arthur e Rousseau
(1996) também enfatizam a caracteristica da mobilidade do emprego fisico ou do
movimento interempresas. Como tal, uma segunda atitude importante para
carreiras sem fronteiras, é a tendéncia para que cruzem fisicamente as fronteiras

organizacionais na mobilidade de emprego.

214

Fases da Carreira

A carreira, sendo analisada do ponto de vista do individuo, pode ser
entendida como um ser vivo que passa por ciclos, ndo acontece de forma linear.
Tal como uma sequéncia ciclica, ela pode ser dividida em fases que irdo se
desdobrar ao longo da vida humana. Schein (1996) afirma que estas etapas nao
ocorrem de forma estanque, elas se interpenetram ao longo da trajetdria da
carreira. “O intervalo de tempo ligado a cada uma destas fases passa a ter muitas
variagdes conforme a profissdo ou com a pessoa que a desempenha” (SCHEIN,
1996. p . 20. Traduco nossa). O quadro abaixo fornece as fases? de acordo com o

autor:

2 As fases delineadas por Schein foram extraidas do primeiro estudo de Donald Super e
desenvolvidas a partir da pesquisa de (SCHEIN, 1996; SUPER, 1957; SUPER e BOHN, 1970). O
autor também utilizou do trabalho mais recente sobre fases de carreira e de vida de autoria de
ARTHUR, HALL e LAWRENCE, 1989; DALTON e THOMPSON, 1986; DERR, 1986;
FELDMAN, 1988 e LEVINSON, 1978, 1986.
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Quadro 2: Principais fases de Carreira.

Fase 1 — Crescimento, fantasia, exploracdo

Fase 2 — Educacdo, treinamento

Fase 3 — Ingresso no mundo profissional

Fase 4 — Treinamento basico, socializacédo

Fase 5 — Admissdao como membro

Fase 6 — Estabilizacdo no emprego, permanéncia como membro

Fase 7 — Crise no meio da carreira, reavaliacdo

Fase 8 — Avanco, recomego ou estabilizagédo

Fase 9 — Desligamento

Fase 10 — Aposentadoria

FONTE: SCHEIN, E.H. Identidade Profissional. Como ajustar suas inclinacbes as suas
opcdes de trabalho. P. 21. S&o Paulo: Nobel, 1996.

Depreende-se, com base nestas fases, que os individuos passam por
importantes turning points® ao longo da carreira. No que diz respeito aos
objetivos do presente trabalho, as fases 7 e 8 merecem especial atengéo. Na fase 7
- crise no meio da carreira - Schein (1996) argumenta que existem davidas se o
que esta se manifestando seria uma crise que tem origem psicologica, ou apenas a
fase propriamente dita. O autor afirma que em grande parte, as pessoas tendem a
vivenciar um momento de profunda auto-avaliacdo quando suas carreiras ja estao
bem adiantadas. Golembiewski (1978) observa que a "crise da meia-carreira”,
parece cada vez mais comum. Normalmente, & caracterizada por profundo
guestionamento das identidades e valores pessoais, que muitas vezes resulta em
radicais mudancas de carreira por pessoas consideradas bem-sucedidas em suas
profissGes. Schein (1996) acrescenta que os individuos questionam-se sobre as
escolhas de carreira feitas na juventude, sobre a validade dos sacrificios que
passaram ou ainda se alcancaram a tdo sonhada realizacdo profissional. E uma
fase delicada e por vezes traumatica.

Notadamente, a fase 7 € uma referéncia importante para esta dissertacéo,
pois € um forte indicio de que podera haver um movimento de ressignificacdo da

carreira ou mesmo de ruptura.

*N. do A. Pontos de virada (Tradug&o nossa).
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Para Schein (1996) cada individuo ir4 ter nesta fase uma saida pessoal que

ird reorientd-lo sobre 0s seus proximos passos. Por um lado, para algumas
pessoas, isto representa galgar os degraus da carreira profissional rapidamente.
Para outras, significa redefinir as areas que desejam buscar profissionalmente e
exige uma conciliacdo entre as demandas profissionais com as questdes pessoais e
familiares.
E fundamental ressaltar que todas as solu¢Bes de mudanca citadas por Schein
(1996) anteriormente, seja efetivar uma ascensao profissional, fazer outra escolha
de carreira ou ainda, equilibrar as questdes profissionais, familiares e pessoais,
implicam em mudanga de identidade ou ressignificacdo. Nas palavras dele,
significa dizer que esta é uma etapa de transformacdes, onde o individuo terd que
se deparar com seus valores, crencas, razdes, paradigmas e dar nascimento a
novos referenciais de linguagem, de apresentacdo externa, de conhecimentos, de
sucesso etc.

Afora os eventos internos ou externos desta fase que mobilizam os
individuos nesta direcdo, torna-se importante destacar que muitas vezes eles nao
sdo suficientes para expelir as rotinas habituais da vida cotidiana. Entretanto, elas
sdo as fundacBes necessérias onde as historias de reinvencdo serdo afixadas
(IBARRA, 2002).

2.2

Mudanca de Carreira

O debate académico discute a mudanca de carreira como uma tendéncia
em ascensdo, na sociedade contemporanea (IBARRA, 2004). Esta ascenséo, fruto
do inexoravel movimento de transformacao ocorrido no &mbito das carreiras, pode
ser relacionada as mudancas em nivel social registradas a partir de diferentes
pontos de vista na literatura da Sociologia (BOLTANSKI e CHIAPELLO, 2006),
gestio (ARTHUR e ROUSSEAU, 1996), e estudos organizacionais
(COURPASSON e REED, 2004).

Para os individuos que operam neste novo contexto do mercado de trabalho, a
mudanca na carreira pode ser experimentada em uma infinidade de maneiras.
Pode-se produzir uma sensagdo de renovacao e crescimento pessoal ou, por outro
lado, uma sensacdo de inconsisténcia e até mesmo de confusdo sobre metas
proprias e valores de trabalho. (HIGGINS, 2001, p. 595. Tradugdo nossa).
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Seguindo nesta mesma linha, Fernandez, Fouquereau e Heppner (2008)
apontam que mudangas de carreira vem mostrando-se cada vez mais frequentes
nas vidas dos trabalhadores contemporaneos e podem levar a novos horizontes
profissionais. Entretanto, aquilo que pode promover beneficios a partir de um
namero infinito de possiveis configuracdes de trabalho pode, em contrapartida, ser
0 causador de um inevitavel aumento de pressdo. Estes autores ressaltam que as
consequéncias desta experiéncia podem revelar-se estimulantes (pondo as suas
habilidades em teste, encontrar um novo emprego, etc.) ou negativas (estresse,
reducdo da autoconfianga, etc.).

A mudanca de carreira, definida por Ibarra (2004), € tratada como um
subconjunto de transi¢Bes de papéis que incluem uma mudanca de empregadores
junto a algum grau de mudanca real no trabalho ou nas funcbes associadas ao
trabalho. Além disso, inclui também a percepg¢do subjetiva de que tais alteragdes
constituem uma “mudanga de carreira”. Tal defini¢do traduz, com clareza, a
relacdo intrinseca entre mudancas e transicdes de carreira e também lanca o olhar
para o lado subjetivo ou psicolégico que permeia esta relacdo, bem como
evidencia o que Higgins (2001) chamou de caracteristica multidimensional do
construto mudanca de carreira®.

A analise da questao psicoldgica e do papel da personalidade na mudanca
de carreira e, consequentemente, no processo de transicdo de carreira, €
especialmente importante para Heppner (1998) porque muitos trabalhadores sédo
involuntariamente empurrados para transicdes de carreira, quando as empresas,
periodicamente, fazem downsizing, fecham ou reveem todos os seus contetdos de
visdo, missdo e objetivos estratégicos. Por outro lado, de acordo com a mesma
autora, questbes subjetivas e psicologicas também concorrem para O
redirecionamento voluntario de carreira.

Com base no que foi descrito, torna-se evidente a existéncia de diferencas
individuais nas habilidades das pessoas que movem-se através do processo de
reavaliacdo da carreira e do respectivo processo de mudanca, no qual alguns
individuos realizam com pequenas dificuldades enquanto que outros poderdo
tentar e nunca serem bem sucedidos (SCHLOSBERG, 1984)

* Um construto é multidimensional quando ele se refere a vérias dimensdes distintas, porém
relacionadas que sdo tratadas como um Unico conceito teérico (LAW, WONG e MOBLEY, 1998.
p. 742. Traducdo nossa.).
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Mas, de onde parte a motivacdo para a mudanca de carreira? Veloso e
Dutra (2010), argumentam que pode ocorrer tanto de forma voluntaria, por
decisdo pessoal do individuo em enfrentar novos desafios, quanto de forma
involuntaria, por outras situacdes que impdem a necessidade de adaptacdo a novas
realidades, como por exemplo uma demissdo inesperada ou um convite de
trabalho.

Existem vérios tipos de mudancas de carreira (BREEDEN, 1993;
DOERING e RHODES, 1996), entretanto, cabe destacar que este trabalho se atera
a abordagem feita por Heppner (1998), que privilegiou o ponto de vista do
individuo. A autora elenca as seguintes categorias para o construto mudanca de

carreira na tabela 2:

Tabela 2: Categorias de Mudancas de Carreira segundo Heppner, 1998.

Tipos de Interpretacéo Exemplos
Mudanca
a) Mudancade | Uma mudanca a partir de um conjunto de tarefas para | Um produtor de leite
tarefas um outro conjunto dentro do mesmo trabalho e no passa a cultivar gréos.
mesmo local
b) Mudanca de | A mudanga de postos de trabalho, em um mesmo Uma secretaria passa a
Posicéo empregador ou para um outro empregador ou local trabalhar em um

diferente, mas apenas com uma ligeira mudanca em departamento diferente

funcdes de trabalho dentro da mesma
empresa
¢) Mudancade | A transicdo de um conjunto de fungdes para um Um agricultor se torna
Ocupacéo conjunto diferente que pode incluir uma nova um trabalhador de
configuracéo de trabalho fabrica.

FONTE: (HEPPNER, 1998. p . 137. Tradug&o nossa).

Para fins comparativos, foram relacionadas também as categorias de
mudanca de carreira definidas por Latack (1984), que traduzem a visédo

organizacional na tabela 3:
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Tabela 3: Categorias de Mudancas segundo Latack, 1984.

Tipos de Mudanca Interpretacdo Exemplos

(a) Mudanga Intraorganizacional Movimento de uma De um departamento para
divisdo para outra dentro outro.

da mesma empresa

(b) Mudanca Interorganizacional Movimento de uma | Entre empresas do mesmo
empresa para outra. ramo de atividades.
¢) Mudanca Interprofissional Mudanca de ocupacéo Entre empresas de ramos

diferentes e  atividades

diferentes.

FONTE: Adaptacéo dos tipos de mudanca apresentados por (LATACK,1984, p. 301).

Especificamente, o foco da presente pesquisa recaiu sobre a categoria que
Heppner (1998) denominou de mudanca de ocupacdo, que estd relacionada a
ruptura com a antiga carreira enquanto geram e aprendem-se novas alternativas
(EBAUGH, 1988, p. 8). A escolha tomou como base, a premissa da magnitude
do impacto da mudanca. Na opinido de Ibarra (2004), quanto maior for a
magnitude ou a novidade, mais dificil e longo serd o processo de transicao que,
por conseguinte, depende da natureza das fronteiras que sdo atravessadas (NG,
EBY, SORENSEN e FELDMAN, 2005, apud. CHUDZIKOWSKI, 2012).

Na sequéncia, foi detalhado o construto transi¢éo de carreira no qual foram
analisadas as etapas para a consolidacdo da mudanca.

2.3

Transicdo de Carreira

Em seu estudo, Levinson (1986), aponta que as pessoas consomem boa
parte da vida adulta em transicOes e que isso faz parte da existéncia. A mudanca
esta no &mago da natureza humana e muitas vezes, tanto mudanca quanto
transicdo, irdo se interpenetrar de forma indelével. Entretanto, elas ndo sdo a
mesma coisa.

Apesar de boa parte da literatura tratar os conceitos como sinénimos,
Bridges (1991) oferece uma contribuicdo substancial para a distincdo entre
mudanca e transicao de carreira. Ele estabelece que ndo sdo as mudangas que sao
feitas pelo individuo e sim as transi¢fes. Afirma que a mudanca, em primeira

instancia, € situacional e o foco recai sobre o resultado que ira advir. Por outro
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lado, a transicdo é psicolégica. E o arremate que precisa ser feito na situacio
antiga para que o individuo possa seguir em frente. Para ilustrar esta relagdo entre
mudanca e transicdo de carreira, 0 autor utiliza um dito popular para resumir o
entendimento: “Apenas porque todas as coisas mudaram, ndo pense que esteja
tudo diferente por aqui.” (Bridges 1991. p . 3. Tradugéo nossa).

Convém esclarecer que, a exce¢do de Bridges, houve dificuldade em
encontrar convergéncia sobre estes termos na literatura académica das quatro
ultimas décadas. Varios autores os utilizam de forma indistinta, havendo constante
sobreposic¢do conceitual. Por esta razdo, este trabalho seguiu a linha de tratar a
mudanca de carreira como o0 “fato” e transi¢cdo de carreira, como 0 processo de
adaptacdo objetiva e/ou subjetiva ao “fato”.

A crescente complexidade da paisagem das carreiras contemporaneas
levou os pesquisadores a aceitarem que a necessidade de mudar de emprego ou de
ocupacdo com frequéncia passou a ser a regra e ndo a excec¢ao (CAIRO, KRITIS e
MYERS, 1996). Em outras palavras, as mudancas de carreira e suas respectivas
transicfes passaram a ter escala e ganharam importancia na dindmica social
vigente.

Ao definir transicdes de carreira, Ashforth e Saks (1995) as descrevem
como sendo um periodo de descontinuidade e fluxo. Os individuos vivem em um
cenario onde 0s seus papéis gravitam em torno de uma nova sincronizacao.

Latack, (1984) e Louis (1980) entendem as transi¢cOes de carreira como
sendo o periodo durante o qual um individuo ir4 assumir objetivamente papéis
diferentes e / ou subjetivamente ird mudar a orientacdo de um papel.

Na visdo de Arthur e Rousseau (1996b), transicGes de carreira sdo as
mudancas e adaptacGes que ocorrem em ciclos e que incluem estagios “de
preparacédo, encontro, ajustamento, estabilizacdo e nova preparagéo”.

Para Ibarra (2004) a transicao caracteriza-se por alteracdo identitaria. Uma
série de mudancas externas e ou internas, que para serem atingidas, exigem
cumprir um ciclo no qual possiveis “eus” sdo explorados, em uma mudanca
profunda construida, na qual a pessoa oscila entre identidades e dessa forma, vive
uma situagdo entre limites. Na tabela 4, encontra-se o resumo das definigdes

descritas.
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Tabela 4: Resumo das definices de transi¢céo de carreira.

AUTORES DEFINICOES

Latack, (1984) e Louis | Periodo durante o qual um individuo assume objetivamente um papel

(1980) diferente e / ou subjetivamente muda a orientacdo de um papel.

Ashforth e Saks (1995) | Periodo de descontinuidade e fluxo onde os individuos e seus papéis

devem gravitar em torno de uma nova sincronizacao.

Arthur e Rousseau Mudancas e adaptacdes que ocorrem em ciclos e que incluem estagios
(1996) “de preparacgdo, encontro, ajustamento, estabilizacdo e nova preparacao.
Ibarra (2004) Uma série de mudancas externas e ou internas, que para serem atingidas,

exigem cumprir um ciclo no qual possiveis “eus” sdo explorados, em

uma mudanca profunda construida, na qual a pessoa oscila entre

identidades e dessa forma, vive uma situacdo entre limites.

FONTE: Elaborado pela autora.

Qualquer transicdo de carreira traz em Seu escopo 0S custos pessoais e
financeiros tanto para as organizagdes, quanto para os individuos em transicédo e
suas familias. Por isso, compreender e facilitar as transicdes de carreira torna-se
cada vez mais importante (LOUIS, 1980)

Embora ndo existam regras para a forma com que os individuos lidardo
com suas transi¢Oes de carreira (FERNANDEZ, FOUQUEREAU e HEPPNER,
2008), Louis (1980) acredita que ha um processo tipico de enfrentamento pelo
qual os individuos interpretam e respondem a diferencas vividas durante as
transicOes de todos os tipos. A autora defende que a compreenséo deste fato aliado
ao entendimento do tipo de transicdo experienciado, pode facilitar a adaptacéo
durante a transicéo de carreira.

Neste viés, especialistas conseguiram identificar algumas caracteristicas
importantes que foram divididas em dois grupos principais, de acordo com
Fernandez, Fouquereau e Heppner (2008):

1. Fatores externos: tipos, contexto e tempo de duracgéo das transicoes

Para falar dos tipos de transi¢des, existem algumas tipologias que ilustram
bem o tema: Louis (1980), Bridges (1980) Thomas (1980) e Schlossberg (1981,
1984). Cabe ressaltar que as tipologias tem o potencial para restringir o campo
analitico, entretanto, elas fornecem informagGes de base para iniciar os estudos e
as reflexdes. (BURNS, 2013)
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Quanto ao contexto, Bruce e Scott (1994) entendem que as transigdes de
carreira podem ser experienciadas tanto no &mbito organizacional quanto no
individual /pessoal, fora das organizacfes. Sendo que o presente trabalho se ateve
a dimensé&o individual /pessoal.

Em relacdo a duragdo, Louis (1980) afirma que o periodo de transicéo
depende em grande parte da diferenca que é experimentada entre antigos e novos
papeis pelo individuo. Assim, ele passa pela entrada de uma nova situacao ou
papel, até que os ajustes e aceitacdo da situacdo sejam processados pelo individuo.
Isto sera visto com maiores detalhes no tépico sobre o processo de transi¢do de

carreira.

2. Fatores individuais: sdo aspectos socio demograficos (género, idade, status
ou etnia); (Blustein et al., 2002; Gelissen e de Graaf, 2006) e recursos
psicoldgicos (Heppner, Cook, Strozier, e Heppner, 1991).

“Ha uma variedade de estudos (SEIBERT e KRAIMER 2001, apud.
Fernandez, Fouquereau e Heppner, 2008) que constatam o impacto definitivo que
tracos de personalidade tem sobre a capacidade de negociar transicOes de carreira
e de outras variaveis relacionadas a carreira” (FERNANDEZ, FOUQUEREAU e
HEPPNER, 2008. p. 386. Traducdo nossa). Entretanto, seria possivel evidenciar a
relacdo entre os recursos psicoldgicos e a eficacia ao acessa-1os?

Levando-se em consideracdo o conteldo desta sec¢do, pode-se argumentar
que a eficacia do processo de transicao de carreira passa a ter um importante papel
na vida do individuo e, em especial, 0s recursos psicoldgicos mobilizados por ele,
porque estes serdo os diferenciais para fazer frente as decisdes a serem tomadas
durante as transigcdes de carreira. Para fins do presente estudo, a forma de acesso a
estes recursos psicoldgicos foi realizada a partir da visdo de Heppner, Multon e
Johnston (1994) no Inventario de Transi¢des de Carreira (ITC), que € um modelo
voltado para o processo de transi¢Oes de careira com o objetivo de avaliar recursos
psicoldgicos (FERNANDEZ, FOUQUEREAU e HEPPNER, 2008).

Do modelo em questdo, foram utilizados apenas os construtos de analise a
saber: auto-eficécia; foco pessoal versus foco relacional;, motivacdo na carreira;
tomada de riscos e controle. Estes cinco construtos forneceram o arcabouco

analitico para mergulhar nas estratégias de enfrentamento e captar as


DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 1312708/CA


PUC-RIo - Certificacdo Digital N° 1312708/CA

40

ambiguidades do universo de emocg0Oes, pensamentos e atitudes dos sujeitos

envolvidos ao longo de um processo dificil que contudo, promove ampla
realizacéo pessoal e profissional. (VELOSO e DUTRA, 2010).

Os fatores foram resumidamente apresentados, conforme os autores

citados por Heppner, Multon e Johnston (1994) e pela autora da presente pesquisa

(as defini¢bes mais adequadas foram extraidas das referéncias em negrito):

Auto-Eficacia (Bandura, 1977; Hackett e Betz, 1981; Hackett, Betz e Doty,
1985; Layton, 1984; Quaresma, Brown, e Larkin, 1986): As expectativas de
auto-eficacia, que se referem as crencas sobre a capacidade de executar com
éxito uma determinada tarefa ou comportamento, podem ser importantes
mediadores de comportamento e mudanga de comportamento. Estes
individuos s@o mais capazes de libertar-se de restricbes em geral por causa da
crenca no potencial da sua capacidade para realizar um objetivo gratificante.
As expectativas de eficacia pessoal supde-se influenciar na escolha de
configuracOes e atividades comportamentais, bem como o quanto de esforgo
sera empregado e quanto tempo o individuo ird persistir em um curso de acéo
face aos obstaculos que serdo encontrados.

Foco pessoal versus relacional (Chodorow, 1974, 1978; Forrest e Mikolaitis,
1986; Gilligan, 1977, 1979, 1982; Lyons, 1983). Indica o grau em que o0s
individuos veem a transicao de carreira como sendo uma decisdo independente,
em vez de uma escolha suportada pelo contexto relacional. Ou seja, as decisées
tomadas tem o suporte de outras pessoas? O individuo se sente apoiado ou ele é
auténomo neste processo.

Motivacdo de Carreira (Helmreich e Spence, 1978; Spence, 1983, London,
1983). E definida como o conjunto de caracteristicas individuais e esta
associada a decisbes de carreira e comportamentos que refletem a identidade
de carreira da pessoa, insights sobre os fatores que afetam sua carreira e
resiliéncia em face a uma carreira desfavoravel.

Tomada de riscos (Janis e Mann, 1977; Perosa e Perosa, 1983; Byrnes, J.P.,
Miller, D.C., e Schafer, W.D. 1999). Em esséncia, a tomada de riscos
envolve implementar opg¢des que podem levar a consequéncias negativas.
Tomar riscos pode ser adaptavel ou ndo. N&o é adaptavel sempre que 0s

beneficios de alguma atividade forem muito menos provaveis do que 0s riscos
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potenciais. E adaptavel sempre que o inverso for verdadeiro. Em outras
palavras, é ter sucesso em adaptar-se sistematicamente em buscar certos
riscos, enquanto evitam-se outros.

e Controle (Abramson, Seligman e Teasdale, 1978; Burlin, 1976; Pickering e
Galvin-Schaefers, 1988; Perosa e Perosa, 1983; Weiner, 1974). — refere-se
aos comportamentos de um individuo e padrées de pensamento que s&o
percebidos por ele como causalmente associados a consequéncias (controle)
ou ndo causalmente associados a consequéncias (acaso). Ambas situagdes

condicionam que o controle esteja ao alcance ou fora do poder do individuo.

Na tabela 5 estdo resumidas as defini¢cbes conceituais dos construtos. O

aprofundamento destes construtos sera feito no capitulo 4, analise de dados.

Tabela 5: Cinco construtos de analise utilizados por Heppner, Multon e Johnston (1994).

CONSTRUTOS DE ANALISE INTERPRETACAO AUTORES RELACIONADOS

(a) Auto-eficacia Avalia se uma pessoa se sente | (Hackett e Betz, 1981; Hackett,
capaz de completar as tarefas | Betz e Doty, 1985; Layton,
necessarias para uma transi¢do bem | 1984; Lent, Brown, e Larkin,

sucedida carreira. 1986);
(b) Foco pessoal versus | Indica o grau em que os individuos | (Chodorow, 1974, 1978; Forrest
relacional veem a transicdo de carreira como | e Mikolaitis, 1986; Gilligan,

sendo uma decisdo independente, | 1977, 1979, 1982; Lyons, 1983)
em vez de uma escolha forcada
pelo contexto relacional

(c) Motivagdo de carreira A percepcdo de que o individuo | (Helmreich e Spence, 1978;
tem  motivacdo suficiente para | Spence, 1983; London,1983);
lidar com transicdo de carreira

d) Tomada de riscos Vontade percebida de assumir os | (Janis e Mann, 1977; Perosa e
riscos necessarios para fazer uma | Perosa, 1983; Byrnes, J. P.,
mudanca Miller, D. C., e Schafer, W. D.

1999)
e) Controle A crenca de que a transicdo de | (Abramson, Seligman e
carreira estd sob o controle do | Teasdale, 1978; Burlin, 1976;
individuo. Pickering e Galvin-Schaefers,

1988; Perosa e Perosa, 1983;
Weiner, 1974).

FONTE: Adaptado de (HEPPNER et al1994. p. 3.Tradu¢&o nossa).

E importante salientar que as transicdes ligadas as mudangas de carreira
oferecem um grande potencial de transformacdo e abrem espaco para o
conhecimento de si proprio (MOTULSKY, 2005). Por outro lado, a autora
constata também que hd um aumento da vulnerabilidade do individuo ao se
deparar com o stress psicoldgico e a incapacidade de atender a objetivos de
carreira tracados. O risco € de que haja uma perda no crescimento psicolégico ou
que o individuo permaneca "preso” no limbo. Neste caso, ndo ha a concretizacéo

do potencial de crescimento inerente a tal transicao.
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Em suma, alguns podem vivenciar um processo transformacional,
enquanto que outros recaem no simples refor¢o de crencas dos modelos mentais

existentes.

2.3.1
O Processo de Transigcéo de Carreira

As transicOes relacionadas a mudancas de carreira, sio momentos de
incerteza. O individuo se vé estimulado a tentar estabilizar suas auto-concepcdes,
pesquisando e construindo novas identidades (FACHIN e DAVEL, 2015). Os
autores acrescentam que mesmo que esses movimentos atinjam realidades
profissionais distintas, todos eles envolvem trabalhadores desengajando-se de sua
situacdo anterior e se engajando em novas, sendo este processo reconhecido como
transicdo de carreira.

N&o sendo uma mudanca involuntaria de carreira (saida repentina do
emprego, por motivos pessoais ou por perda), “o processo comeca no fogo
brando das duvidas que d&o lugar a uma busca de alternativas, seguido por um
turning point que simboliza a impossibilidade de retorno” (IBARRA, 2004. p . 11.
Traducdo nossa). A autora acrescenta que a situacdo da dinamica do mercado no
periodo, ira determinar as alternativas disponiveis e estas podem levar o0s
individuos a sair de uma organizagcdo ou mudar de carreira, de forma voluntéria,
em busca de uma oportunidade melhor que as facam mais felizes. Ainda de
acordo com lbarra (2004), ha trés temas ou categorias de antecedentes que
emergem como altamente influentes para as transicfes de carreira: auto
concepcdes (identidades), redes de relacionamentos e eventos gatilho.

A autora explica que as identidades afetam a mudanca de carreira devido
ao seu impacto na percepcdo que um individuo pode ter em relacdo a adequacgéo
entre o que ele é com sua carreira atual. Com relacéo as redes de relacionamento,
Higgins (2001) pontua que durante as transi¢des de carreira, € comum o individuo
ter que tomar decisdes e que o0 aconselhamento € quase que uma necessidade. Para
Motulsky (2005) individuos em transicdo de carreira, precisam estar conscientes e
preparados para a complexidade da dindmica caotica da tomada de decisdo. Neste
caso, € muito provavel e necessario que o tomador de decisdes interaja com

pessoas que possam fornecer conselhos. Assim, o contexto social pode afetar nas
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transicdes ligadas as mudancas de carreira. Por fim, os chamados eventos gatilho
na visdo de Ebaugh (1988), ndo produzem as mudancas diretamente, entretanto
irdo desencadear exploracdes pessoais e testes de experimentacdo com novas
formas de interacdo social que podem levar a mudancas de carreira.

Bridges (1991) definiu transi¢cbes de uma forma geral, como um processo
vivido em 3 etapas, em que as pessoas atravessam a medida que internalizam e se
adequam aos detalhes da nova situacdo que a mudanca traz.

O autor enfatiza que estas fases podem acontecer simultaneamente e as
denominou da seguinte forma: a) Término, b) Zona neutra e ¢) Novo comeco. Em
seu detalhamento das etapas do processo de transicdo de carreira, ele esclarece
que, paradoxalmente, tudo tem inicio com um “término”. Na tabela 6 encontram-
se resumidas as etapas do processo de transicdo de carreira segundo Bridges
(1991).

Tabela 6: Resumo das etapas do processo de transicdo de Carreira segundo Bridges
(1991).

Etapas Descricao
nesta fase

Fasel: Término, perdas, | A mudanga acontece. Marcado pela | Medo, Negagdo

deixar ir resisténcia e perturbacdo emocional. Saida | Raiva, Tristeza

da zona de conforto. Desorientacdo, Frustracdo
Incerteza, Sensacdo de perda

Experiéncias que podem acontecer

Fase 2: Zona Neutra

Nesta etapa, as pessoas afetadas pela
mudanga sao confusas, impacientes e cheias
de incertezas. Esta fase € a ponte entre o
velho e 0 novo. As pessoas ainda estdo
conectadas ao velho, enquanto estdo
tentando adaptar-se ao novo.

Ressentimento, moral baixa, baixa

produtividade.

Ansiedade sobre o seu papel, status e

identidade.

Ceticismo,
renovacgao

criatividade e

Fase 3: Novo Comego

Momento de aceitagdo e de energia. As
pessoas comegcam a abragar a iniciativa de
mudanca. Estdo construindo as habilidades
que precisam para trabalhar com sucesso no
novo caminho. Também estdo comecando a
ver 0s ganhos iniciais de seus esfor¢os.

Energia alta, abertura para o
aprendizado.
Compromisso renovado para 0 seu
novo papel.

FONTE: Adaptado de (BRIDGES, 1991).

2.4

Reinvencao de Carreira

O que se espera de uma transi¢é@o de carreira € mudar para uma carreira ou
profissdo que seja diferente e mais satisfatoria (MOTULSKY, 2005). Com esta
visdo, a vivéncia de um periodo de transigdo é absolutamente necesséria para que

o individuo reinvente a sua prépria carreira (IBARRA, 2009). Embora ndo seja o
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objetivo deste trabalho focar nos resultados e sim nas experiéncias do processo,
as correlagdes entre ambos sdo inevitaveis .

Em que necessariamente implicaria esta reinvencdo? Para Ibarra (2009), é
0 momento para repensar e reconfigurar as multiplas possibilidades para agir. A
autora afirma que, em tempos de mudancas significativas, os individuos
reformulam a sua historia de carreira completamente e de forma fundamental.
Reinventar a carreira, de acordo com lbarra (2009), significa redefinir a
identidade profissional, que € a visao particular do papel profissional que cada um
tem, como nos enxergamos e como 0S outros nos enxergam neste contexto. Esta
pesquisa apoiou-se nas identidades na medida em que elas puderam fornecer
insumos para a compreender como a reinvencao se efetiva.

Ibarra e Barbulescu (2010) argumentam que ndo € tdo simples reinventar-
se. A reconstrucdo das identidades profissionais leva tempo. Para muitos, uma das
maiores dificuldades é que a carreira € o cerne da compreensdo de quem
verdadeiramente sio (IBARRA e BARBULESCU, 2010). E comum achar que
havera um salto direto das aspiracdes de mudanca para a decisdo de realizar uma
reinvencdo e executa-la até o fim. Contudo, € uma acédo arriscada saltar do barco
corporativo (MORISON, ERICKSON e DYCHTWALD, 2006) ou da zona de
conforto profissional. A pessoa ndo desiste de pronto de uma carreira sélida onde
houve tanto investimento, a menos que as alternativas estejam bem claras
(IBARRA, 2009). Desta forma, com a premissa de buscar essas alternativas, o
individuo consciente ou inconscientemente, formula e executa suas estratégias. Se
ird obter sucesso em reinventar-se, dependera dos recursos psicologicos que
dispde e da maneira que os acessa. “O ponto de chegada sempre nos surpreende,
[...] nés simplesmente ndo podemos planejar e programar o caminho para nossa
reinvencdo.” (IBARRA, 2009. p. 3. Tradugdo nossa.)

A figura 1 integra os principais conceitos apresentados neste referencial
teorico, associadas as fases 7 e 8 de Schein (1996). As mudancas de carreira e
respectivas transi¢fes sdo, na pratica, intrinsicamente ligadas. Dependendo do tipo
de mudanga em questdo, configura-se uma reinvencao na carreira do individuo,
como veremos na conclusao das pesquisas desenvolvidas por este trabalho. (secéo
4).
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Fases de Schein

Carreira Tradicional:
Tem como base a empresa
Carreira Proteana:

Gestdo pessoal da carreira
Carreira Sem Fronteira:
Nio ¢ confinada as
fronteiras de uma Gnica
organizagio

Mudanga de tarefas
Mudanga de posi¢io
Mudanca de ocupagio:
uma ruptura com a
Antiga carreira

Término: saida da
"Transi¢ao de Carreira zona de conforto

Zona Neufra:incertezas
¢ adaptagdo

Novo Comego:novas
habilidades;
COMPromissos
renovados

Novas identidades; redefinir a
identidade; desengajar-se de
uma situagido ¢ se engajar
€m uma nova

Figura 1: Resumo esquematico do referencial tedrico.
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Metodologia da Pesquisa

No presente capitulo foram desenvolvidos os itens de teor metodologico
acerca do tipo de estudo, método de pesquisa e procedimentos envolvidos em sua

elaboragéo.

3.1

Tipo de Pesquisa

O presente estudo de natureza qualitativa, possui framework teorico de
carater exploratorio. A escolha por este tipo de pesquisa deveu-se a adequacéo de
seus métodos ao problema ora investigado, que propicia a compreensao de um
processo ou relagdo, por serem suficientemente abertos (FLICK, 2008). O autor
acrescenta, ainda, que a abordagem qualitativa traz, em sua estrutura, a proposta
de detalhar a maneira com que os individuos erguem o0 mundo ao seu redor. Alem
disso, destaca como fundamental, a busca dos pesquisadores pelo contato mais
préximo ou mais intenso ao campo de estudo.

“A pesquisa qualitativa é uma atividade que localiza o observador no mundo. Ela consiste

de um conjunto de praticas interpretativas, materiais que fazem o universo ficar visivel.

Estas praticas ... transformam o mundo em uma série de representac@es, incluindo as

notas de campo, entrevistas, conversas, fotografias, gravacGes e memorandos. Neste

nivel, a pesquisa qualitativa envolve uma abordagem interpretativa, naturalista do mundo.

Isto significa que os pesquisadores qualitativos estudam as coisas em seus ambientes

naturais, tentando dar sentido ou interpretar fendmenos nos termos das significacdes que
as pessoas trazem para eles” (DENZIN e LINCOLN, 2000. p . 3. Tradugdo nossa)

Esta definicdo aporta com profundidade o que o método oferece aqueles
que se debrucam sobre a pesquisa qualitativa.

A opcdo qualitativa privilegia a multiplicidade das situagdes, ressaltando a
importancia do foco individual. Estad voltada, segundo Flick (2008), para a
perspectiva dos participantes, no dia a dia de suas rotinas e em seus
conhecimentos relativos. Levando-se em consideracdo que o tema em questdo
envolve o processo de transicdo de carreira sob o0 ponto de vista do individuo,

este, por assim dizer, traz em si um universo de complexidades que necessitam ser
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cobertas por um instrumento de maior abrangéncia.

Foram selecionadas algumas caracteristicas enunciadas por Creswell

(2010), sobre pesquisa qualitativa, que se alinham ao perfil deste trabalho, a fim

de tangibilizar o contexto:

Ambiente natural — as acOes de coleta sdo realizadas em ambito
confortavel, onde os participantes podem falar livremente sobre o tema
pesquisado, expressando suas ideias e seus comportamentos. Nesse caso,

0 pesquisador conversa diretamente e interage ao vivo com o individuo.

Pesquisador como instrumento fundamental — a partir do empenho pessoal
e habilidade do pesquisador em conduzir os procedimentos de coleta,
varias informacBes subliminares, riquissimas, podem ser registradas.
Muito provavelmente, estas ndo seriam obtidas através de meios como

questionarios ou ferramentas concebidas por outros pesquisadores.

Significado dos participantes — aprender e estar atento a0 que 0s
participantes tem a dizer de forma imparcial, respeitando o significado que
dao ao tema, mesmo que ndo seja da opinido do pesquisador ou da
Academia. H& momentos em que facilmente, o preconceito com relagéo
aos estados psicologicos dos entrevistados, pode gerar vieses negativos ou

positivos na interpretacdo de suas falas.

Lente Teorica — a pesquisa qualitativa pode se valer deste recurso para
estabelecer um foco e enxergar a realidade em determinada dimensé&o.
Creswell (2010) afirma que ela tem o papel de moldar os tipos de questfes

formuladas e torna-se a perspectiva pleiteada pela pesquisa.

Interpretativo — a investigacdo interpretativa é um dos atributos da
pesquisa qualitativa, na medida em que o pesquisador interpreta o que
enxerga, ouve e entende. Ele pode traduzir em palavras a expressao da
emocdo dos entrevistados, pode mergulhar junto na descricdo de uma
experiéncia e contribuir para que ela ganhe contornos legiveis por outras

pessoas. Por inimeras vezes, foi possivel identificar entre o0s
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entrevistados, os depoimentos carregados por sentimentos que revelavam
0s momentos mais dificeis das transi¢cbes que passaram. A pesquisadora
pbde interpretar contetdos subjetivos que trouxeram contribuicfes

significantes ao presente trabalho.

O framework de carater exploratério admite a consideracdo dos muitos
matizes de um fenémeno, portanto, oferece a flexibilidade necessaria que permite
a manifestacdo de ideias e do contetdo intuitivo (SELLTIZ et al, 1975), uma vez
que séo de fundamental importancia para colher informagfes que ndo poderiam
ser obtidas, de outra forma, sem haver perdas.

Pelo exposto, entende-se que a conjugacao destas instancias metodoldgicas
foi apropriada para conferir profundidade ao olhar objetivo e subjetivo do

conjunto dos relatos sobre transi¢fes ligadas & mudanca de carreira.

3.2

Selecédo de Sujeitos

Na pesquisa qualitativa, a legitimidade e os resultados dependem, em
maior grau, da riqueza contida nos casos selecionados e da competéncia analitica
do pesquisador, do que da quantidade de pessoas que participaram das entrevistas
(QUISHIDA, 2007).

Na presente pesquisa, foram entrevistados sete sujeitos oriundos da rede
de relacionamento da pesquisadora e das indicagdes da orientadora, que sao
individuos com suficiente experiéncia profissional, para ter transicdes em suas
trajetdrias. Houve a necessidade da definicdo de um perfil que oferecesse o exato
retrato do individuo que estava sendo buscado. Para tanto, a selegdo seguiu aos

seguintes critérios:

e Ter idade entre 40 e 65 anos

e Ser de ambos 0s sexos

e Ter tido experiéncia de lideranca de equipes

e Ter vivenciado mudanca de carreira voluntaria ou involuntaria, ha

NoO maximo 2 anos.
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A opcéo pela faixa entre 40 e 65 anos na escolha dos sujeitos foi motivada
por fatores subjetivos e objetivos. Em primeiro lugar, fatores subjetivos como a
forte tendéncia da manifestacao da crise da meia idade ou de meio de carreira, que
impulsionam os individuos a partir para novas experiéncias profissionais,. Em
segundo lugar, fatores objetivos como a ampliacdo da idade ativa da forca de
trabalho no Brasil a qual, de acordo com Lucio et al (2013), levou a uma alteracéo
na distribuicdo etaria da populacdo em direcdo ao envelhecimento. Associado a
isso, a caréncia de méo de obra qualificada acaba chamando de volta ao mercado
profissional, os individuos que se aposentaram. Estas transi¢cGes, em particular,
sdo bastante interessantes, pois é possivel que busquem novas alternativas de
trabalho. Nesta linha, também, ha um grupo cada vez maior de pessoas adiando a
sua aposentadoria e direcionando-se para atividades como o empreendedorismo
ou consultoria.

Estudos empregando a lente tedrica de género, ja demonstraram que
transicOes ligadas a mudanca de carreira acontecem de formas diferentes para
homens e mulheres (FROST, 2012; MOTULSKY 2005). O intuito no presente
trabalho foi de conhecer as experiéncias de ambos, homens e mulheres, dentro de
suas especificidades, para dar amplitude ao conteudo.

Supde-se que os individuos com suficiente experiéncia profissional para
ter transicbes em suas trajetorias, possam oferecer contribuicGes consistentes,
particularmente, aqueles que alcancaram niveis de gestdo. Como aponta Kor
(2003), os lideres retnem um conjunto de experiéncias de gestdo que refletem as
suas habilidades e conhecimentos, bem como as suas competéncias.

A pesquisadora entendeu que, para dar contextura ao estudo, 0s sujeitos no
minimo precisavam ter consolidado uma mudanca de carreira do tipo “Mudanca
de Ocupacdo” (ver cap. 2.2 Mudanca de Carreira) nos Ultimos dois anos, para
facilitar a memoria dos detalhes e emocg6es das experiéncias. Esta categoria de
mudancga abrange a transicdo de um conjunto de fungbes para um conjunto
diferente, que pode incluir uma nova configuracao de trabalho, sendo esta a mais
radical e a que oferece maior diversidade de aspectos a serem estudados.

N&do foram parametrizadas, nesta pesquisa, as areas de origem e destino
dos entrevistados, pois ndo houve intencédo de estudar categorias profissionais em
particular. Entende-se que este é um fator externo que ndo trarad influéncias nos

resultados.
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3.3
Procedimentos de Coleta e Registro de Dados

A ideia que permeia a pesquisa qualitativa é a selecdo intencional dos
participantes que dard ao pesquisador, auxilio para compreender melhor o
problema investigado (CRESWELL, 2010). O autor sugere quatro formas de
coleta de dados: a) observacdo - quando o pesquisador pode registrar diretamente
informacdes sobre os individuos, os eventos em que eles participam e a evolucao
de processos ao longo desses eventos; b) Entrevistas que podem ser interpessoais,
grupo focal ou virtuais; ¢) Materiais audiovisuais — O pesquisador pode acessar a

linguagem e as palavras do participante de forma conveniente.

A pesquisa de campo foi a forma de coleta de dados escolhida para este
estudo e foi instrumentalizada através de entrevistas presenciais, com roteiro
semiestruturado. Para Selltiz et al (1975, p . 272. Tradugdo nossa), “A entrevista e
a técnica mais adequada para a revelacdo de informacgdes sobre assuntos
complexos, emocionalmente carregados ou para verificar 0s sentimentos
subjacentes a determinada opinido apresentada.”

Segundo Ritchie e Lewis (2003), a caracteristica chave da técnica de
entrevista é de ter a capacidade de estabelecer o foco no individuo a partir da
investigacdo minuciosa do que ele traz em sua perspectiva pessoal. Os autores
sugerem que as entrevistas oferecem oportunidades Unicas para que o pesquisador
compreenda em profundidade, o contexto pessoal dentro do qual o fendmeno de
pesquisa esta se processando. Desta forma, € pertinente usar tal instrumento, pois
€ no contato direto com o individuo que o pesquisador ira apurar suas vivéncias e
também, captar seus sentimentos e tantas outras informacdes tacitas que podem
emergir ao longo do encontro.

Houve a oportunidade de entrevistar pessoalmente todos 0s sujeitos nos
locais e horarios escolhidos por eles. O contato para agendamento foi feito por e-
mail ou aplicativo de troca de mensagens via celular, embora, alguns convites,
tenham sido feitos pela orientadora ou pela pesquisadora, informalmente. Foi
garantida a confidencialidade das identidades aos participantes.

Creswell (2010) aconselha aos pesquisadores a fazerem o registro dos
dados das entrevistas em anotac6es redigidas a mao, por gravacGes em audio ou

em video. Ao longo dos relatos, que foram gravados com as devidas autorizacdes,
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houve intervengdes pontuais para o detalhamento das vivéncias do processo de
transicdo, em atendimento aos objetivos da pesquisa e ao referencial tedrico. A
pesquisadora tomou o cuidado de estabelecer rapport (identificacdo) com cada
participante no que diz respeito as semelhancgas entre as suas experiéncias e as
deles. O objetivo foi manter um ambiente de confianca em que o entrevistado
pudesse sentir-se confortdvel em compartilhar suas experiéncias.

Optou-se por seguir um roteiro semiestrurado, com poucas perguntas. As
perguntas e seus temas foram escolhidos de forma a gerar uma narrativa fluida
sobre transicOes de carreira, adequando-se aos cinco construtos de Heppner (1994)
— auto-eficécia, foco pessoal versus relacional, motivagdo de carreira, tomada de
riscos e controle. Na sequéncia, a abertura da entrevista foi feita com a frase:

Conte a historia da sua vida profissional...

Quadro 3: Roteiro da Entrevista conectado aos objetivos centrais da pesquisa.

Frase inicial: Conte a historia da sua vida profissional.

1) Quais foram os motivos que o levaram a | Mudangas voluntarias ou involuntarias
mudar?

2) Como realizou a mudanca? Estratégias para a mudanca
3) Como foi a transic¢ao para vocé? Detalhamento objetivo e subjetivo
e Qual foi a percepgio de autoeficacia Construto autoeficacia

neste processo?

e Como descreveria sua motiva¢do no Construto motivagéo de carreira
momento da transi¢cdo?

e Ao tomar decisdes recebeu suporte? Construto foco pessoal versus relacional
(familia e rede de relacionamento)

e Vocé em algum momento acha que Construto tomador de riscos
aceitou riscos?

e Foivocé ou o acaso que teve o maior Construto controle
papel neste processo de transiciao?

4) O que foi fundamental no seu | Facilitadores e barreiras
reposicionamento profissional?

5) Como Vvé o atual momento profissional? Consolidacdo da mudanga

6) Quais sdo 0s seus planos para o futuro? Motivacdes para o futuro

FONTE: Elaborado pela autora.

O registro de dados foi feito a partir da gravacdo e transcricdo das
entrevistas. Em um primeiro momento, as narrativas foram lidas com olhar mais
livre, buscando rever o contetdo. Depois, foi feita uma releitura mais critica

visando extrair das narrativas 0s cruzamentos mais importantes que se referiam as
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transicOes de carreira. Por fim, foram selecionadas citages que se encaixaram nas
categorias de analise, construtos utilizados por Heppner, Multon e Johnston
(1994) no Inventario de Transi¢des de Carreira.

“Se as histdrias da trajetdria profissional sdo viagens ao longo da vida,
entdo, as carreiras sdo as narrativas que sao contadas sobre elas”. (NICHOLSON e
WEST, 1989. P. 181. Tradugdo nossa). Com base nesta premissa, esta pesquisa
foi buscar junto aos sujeitos, as histérias de suas trajetorias profissionais,
extraindo de cada uma, os turning points das transi¢des ligadas a mudancgas de
carreira.  Percorreram-se os relatos colhendo as percepgdes que 0s sujeitos
apuraram sobre as experiéncias nestes processos e seus respectivos resultados,
para a estruturacao da anéalise dessas informacdes.

As entrevistas foram conduzidas com algumas perguntas chave, de
maneira informal e aberta, para que o fluxo do pensamento pudesse desenvolver-
se livremente. Os cinco construtos de Heppner, Multon e Johston (1994),
relacionados anteriormente, foram introduzidos no contexto do dialogo com os
entrevistados e aqueles funcionaram como mediadores na investigacdo das
estratégias por eles utilizadas em suas transi¢oes.

Por fim, a discussdo sobre como estas estratégias influenciaram nos
processos vividos, seus facilitadores e suas dificuldades, nos levaram a estabelecer
as reflexdes e conclusdes referentes ao comportamento humano e sobre como as
conclus@es obtidas por este estudo podem contribuir para o publico em geral, para

as organizac0es e consultores de carreira.

3.4

Visdo Esquematica da Pesquisa

Objetivo Estudar as estratégias utilizadas pelos sujeitos durante o
processo de transi¢do de carreira

Tipo de Pesquisa Pesquisa de carater exploratério com abordagem qualitativa.

Bases Teoricas - Carreiras Proteanas (HALL, 1996)

- Conceito de Transicdo de carreira (IBARRA, 2004)

- Processo de transicdo de carreira (BRIDGES, 1991)

- Inventario de Transi¢es de Carreira; 0 acesso aos recursos
psicolégicos durante as mudangas de carreira (HEPPNER,;
MULTON E JOHNSTON, 1994)

- Conceito de Reinvencdo de Carreira (IBARRA, 2004)

Método de Coleta Entrevistas Individuais

Método de Analise Anédlise da Narrativa

FONTE: Adaptado de (GUEDES, 2009, p. 61).
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35
LimitacBes do Método

A pesquisa qualitativa oferece varios atrativos: seus dados sdo ricos,
holisticos, “reais” e agregam valor. Entretanto, € possivel a ocorréncia de
problemas (MILES, 1979). Existe um contetdo interpretativo muito grande e que
d& margem para haver contestacfes. A responsabilidade pelas analises recai sobre
0 pesquisador e sua equipe. Ainda segundo Miles (1979), cada um pode ter vises
diferentes e torna-se muito dificil ndo haver vieses de opinido, uma vez que 0S
pesquisadores sdo seres humanos. O texto, inclusive, deve ser analisado, pois as
diferencas existentes no universo de significados e significantes, podem impactar
0s resultados.

Pode-se afirmar que o fato de todos entrevistados serem residentes no Rio
e Janeiro, configura uma clara limitagdo ao método, pois esta situacdo em
particular, ndo admite que generalizacOes sejam feitas. Embora, acredita-se que
resultados interessantes surjam do cruzamento das informacGes coletadas sobre
transicdo de carreira, ndo seria correto generaliza-las para todos os profissionais

brasileiros.

3.6

Papel do Pesquisador

Ao falar sobre o papel dos pesquisadores qualitativos, Flick (2008) os
descreve como sendo preocupados em acessar 0 contexto natural das experiéncias,
interacdes e documentos permitindo que haja espaco para suas peculiaridades nos
materiais estudados.

Estive como gerente de projetos durante quase dez anos, atuando em
minha ultima ocupacdo como coordenadora de projetos do plano estratégico de
uma grande construtora brasileira. Ao chegar aos 45 anos de idade, em uma
importante crise de falta de satisfacdo com minha profissdo e ocupacéo, optei por
fazer um periodo sabatico. Assim, por estar em plena vivéncia de uma transicao
voluntaria de carreira, esta pesquisa pode ser entendida como parte de uma
estratégia de enfrentamento, motivada pelo anseio de querer conhecer a fundo este

processo.
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Percebi que esta era uma oportunidade Unica e aproveitei a experiéncia
para explora-la como tema da dissertacdo de mestrado. Durante a realizacdo do
trabalho, pude entrar em contato com as varias estratégias e experiéncias dos
sujeitos entrevistados. Isto me acrescentou muito em termos académicos e como
pessoa, pois € muito interessante e estimulante poder identificar os conhecimentos

e conceitos teodricos da academia dentro de minha préatica de vida e das pessoas.
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Analise dos Resultados

4.1

Introducéo

Neste capitulo foram apresentadas as analises das narrativas sobre
transicOes ligadas a mudancas de carreira. O primeiro tépico visou apresentar o
perfil dos entrevistados. No segundo tdépico foram expostos, de forma sintética,
os relatos dos entrevistados, com vistas a apresentar ao leitor a trajetdria
profissional e os perfis dos profissionais pesquisados. O Gltimo topico dedicou-se
a analisar as narrativas, a luz das atitudes proteanas de carreira e dos construtos
de analise reconhecidamente fundamentais durante uma transicdo de carreira
(FERNANDEZ, A.; FOUQUEREAU, E. e HEPPNER, 2008), com o0 objetivo de
identificar as estratégias de enfrentamento, porque segundo lIbarra (2009), em
tempos de mudancas significativas, os individuos reformulam a sua historia de

carreira de forma fundamental.

4.2

Perfil dos Entrevistados

A presente pesquisa contou com sete entrevistados e estes individuos
realizaram as respectivas transices hd, no méaximo, dois anos. Para fins
operacionais, utilizaram-se codigos para preservar o sigilo das identidades. Sendo
assim, no decorrer deste capitulo, eles foram tratados como En (ex: E1). De
acordo com o quadro abaixo que sintetizou as caracteristicas demograficas dos
entrevistados — género, idade atual, niamero de filhos, estado conjugal e formacao.

A tabela 7 apresenta as caracteristicas demogréaficas dos entrevistados:
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Caod. Género Idade Atual | Filhos Estado Formacéo
Conjugal

El Masculino 42 2 Casado Engenharia do Petroleo
E2 Masculino 48 1 Casado Economia/ Administracdo
E3 Feminino 45 0 Casado Administracdo
E4 Feminino 46 1 Casado Administracdo
E5 Feminino 45 2 Casado Comunicacdo
E6 Feminino 62 0 Solteira Ciéncias Sociais/ Psicologia
E7 Masculino 62 2 Casado Economia

FONTE: Adaptado de Célcena (2012).

No grupo de sujeitos entrevistados hd 3 homens e 4 mulheres e suas idades

variam entre 40 e 62 anos, estando de acordo com a faixa estudada. A excecio de

E6, todos os entrevistados estdo casados; e apenas E3 e E6 ndo tém filhos. Ha

uma diversidade nas formacgOes de origem, destacando-se a Administragcdo como

graduacdo de maior ocorréncia.

A tabela 8 sintetiza o perfil das transi¢Ges ligadas a mudancas de carreira,

as quais foram o foco da analise em cada uma das narrativas. Nela encontram-se

o0 tipo de transicdo de carreira, idade média em que entrevistado vivenciou a

mudanga em questdo, o motivo e o tipo da mudanca realizados.

Tabela 8: Perfil das Transi¢cdes e Mudancas de Carreira.

ldade ao Tioo de
Entrevistado | Transicdo de Carreira realizar a Motivo da Mudanca P
- Mudanca
Transicio
De gerente de para N Mudanca de
E1 consultor 41 Involuntéria Ocupacio
(Business Partner) pag
De gerente de
E2 qualidade para 48 Involuntéria Mudanga~de
professor e proprietario Ocupacéo
de saldo de beleza
De gerente de recursos N Mudanca de
humanos para 43 Involuntaria ~
E3 Ocupagdo
professora
De gerente _corn_ermal N Mudanca de
E4 para proprietaria de 44 Involuntéria Ocupacio
saldo de beleza pag
De editora de jornais na Mudanca de
TV para proprietaria de 44 Voluntaria s
E5 PO L Ocupagdo
agéncia de comunicagdo
De consultora sénior Mudanca de
E6 para proprietaria de 60 Voluntaria ocu g %o
consultoria pag
De funcionario publico
aposentado vVoluntaria Mudanca de
E7 (Gerente bancario) 60 Ocupagéo
para Advogado

FONTE: Adaptado de Calcena (2012).
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Em uma primeira analise das informacfes da tabela 8, verificou-se que
todos chegaram a posi¢cdes gerenciais em carreiras solidas e, dentre 0s casos
analisados, houve quase um equilibrio entre as mudancas voluntarias e
involuntarias. Os sujeitos atravessaram fronteiras significativas de impacto
consideravel, levando-se em consideragdo que, para concluirem tais movimentos,
foi necessario conquistar novas competéncias, adquirir novos conhecimentos,
interagir com novas culturas, aprender diferentes linguagens, criar redes de
relacionamento, normas de conduta e constituir identidade profissional aderente
ao desafio que se apresentou. (CALCENA, 2012)

4.3
Apresentacao dos Resultados: Cronologia das Trajetorias de

Carreira

Nesta secdo, foram organizadas as trajetorias profissionais de forma
resumida, em sentido cronoldgico, de acordo com a sucessdo dos eventos
descritos. O objetivo foi de oferecer ao leitor um panorama das narrativas,
identificando as citagGes significativas dos sujeitos e também os turning points
que estardo destacados na tabela resumo ao final do relato. E importante ressaltar
que houve entrevistados com mais de uma mudanca de carreira impactante e que,

nestes casos, estas também foram utilizadas como referéncia na analise de dados.

4.3.1

Entrevistado 1

O Entrevistado E1, iniciou sua carreira aos 15 anos, no programa Jovem
Aprendiz de uma grande industria quimica e farmacéutica de origem alema onde
trabalhou por 8 anos. Fez os estudos em paralelo cursando o 2° grau a noite e,
mais tarde, passou para a federal de quimica do Rio de Janeiro. Graduou-se como
engenheiro quimico e também como quimico industrial, pensando em enveredar
pela area de petréleo. Na sequéncia, ingressou no mestrado em engenharia da
PUC Rio que concluiu aos 30 anos. No segundo ano do curso, foi contratado por
uma empresa Americana voltada para a area de exploracdo e perfuracdo, na qual

trabalhou como engenheiro de fluidos, embarcado em plataformas da Petrobras.
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Apos 2 anos na fungdo, foi promovido a gerente de projetos em terra, onde passou
a dar suporte as operagdes inclusive no atendimento da conta de uma grande
empresa petroleira brasileira. Permaneceu neste cargo de 2003 a 2008 e teve a
oportunidade de gerenciar um mega-projeto desta empresa, quando liderou uma
equipe de 100 pessoas em 11 plataformas. Neste periodo, participou do processo
de fusdo da empresa em que trabalhava com outra grande empresa do mesmo
segmento e nesta reestruturacdo, assumiu como gestor de negdcios. A escassez de
licitacbes de campos de petroleo em conjunto com escandalos de corrupgédo e
queda do preco do petréleo no mercado internacional, fez com que o setor
entrasse em declinio catastréfico. Cortes em massa levaram E1 a uma demisséo
involuntaria. Durante 4 meses, ele passou por problemas de salde e depressao por
conta da falta de perspectivas no setor. A familia, amigos e network o auxiliaram
em sua recuperacao e na busca por alternativas profissionais. Uma delas foi fazer
coaching executivo, que 0 ajudou a estruturar as estratégias e os alvos em que
poderia atuar mercado. Por meio de networking, foi convidado como consultor
para estruturar a area de negdcios em petréleo de uma empresa argentina que esta

iniciando suas operagdes no Brasil e agora foi efetivado nesta organizagéo.

Tabela 9: Cronologia da Trajetéria de E1.

Idade Cronologia e Turning Points
15 Inicia 0 Programa Jovem Aprendiz em uma empresa multinacional farmacéutica
19 Ingresso na UFRJ
23 Saiu da farmacéutica e seguiu estudando
27 Conclui as graduagdes em Engenharia Quimica e Quimica Industrial
28 Mestrado em Engenharia PUC — Rio
29 Recoloca-se como Engenheiro de Fluidos
30 Termina o Mestrado
32 Promocdao nesta empresa como Gerente de Projetos
37 Promovido a Gestor de Negocios na Empresa fusionada
42 Volta para o mercado por conta de demissao
42 Recoloca-se em uma empresa multinacional argentina como consultor

FONTE: Elaborado pela autora.

4.3.2
Entrevistado 2

E2, aos 18 anos, passou nos vestibulares de Economia (PUC) e
Administracdo (UFF), resolvendo cursar os dois. Comecou a trabalhar como

estagiario de administracdo na area de Recursos Humanos em uma empresa de
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Tabaco durante seis meses. Nos seis meses seguintes, foi estagiar na area de
Marketing em uma empresa de postos de gasolina. Concluiu Administracdo em
1989 e precisou trancar Administracdo, por um ano. Em 1990, foi contratado
como trainee em um Banco de porte nacional e foi para a area de operacGes. Este
foi um marco em sua vida profissional. Retornou para a faculdade de Economia e
se formou em 1991. Assumiu a primeira lideranca aos 23 anos, dentro da &rea na
qual foi trabalhar no banco. Migrou na sequéncia para a area de Marketing e
desenvolvimento de produtos e por fim para a area de planejamento de mercado
corporativo. Nesse interim, comegou aos 25 anos, o mestrado da PUC. Aos 27
anos, comegou a ministrar aulas na referida universidade, uma vez por semana, a

noite e gostava bastante.

“Desde 0 inicio, ja me vinha a ideia de que iria fazer mestrado e que iria dar
aula, que era uma coisa que eu gostava. Sempre tive em mente que trabalharia
até os 45 anos em empresas, e depois eu seguiria dando aula. Sempre pensei que,
um dia seria 100% professor”. (E2)

Quando este banco faliu e foi comprado por outro grande banco brasileiro,
foi convidado para ir para SP, mas optou por sair, pois tinha acabado de casar-se.
Tinha nesta época 28 anos e conseguiu outra oportunidade em uma multinacional
guimica como coordenador financeiro. N&o ficou muito tempo nesta empresa,
pois com o boom da internet, foi convidado por um amigo para ser diretor
financeiro de um grupo de trés pequenas empresas ligadas a tecnologia, onde
trabalhou por 3 anos. Aos 33 anos, foi convidado por um amigo para fazer parte
da equipe que estava montando na area de produtos para pessoa fisica em um
outro banco e adorou esta posicdo que achava bastante divertida. Passou um ano
I4, no entanto, mais uma vez, este banco foi comprado por outro. Novamente, foi
chamado para ir para SP e preferiu sair. Um amigo fez um convite para compor a
sua equipe em uma empresa de telecomunicagdes como coordenador de operagdes

de vendas no varejo, uma coisa completamente nova para ele.

“Fiquei me reinventando constantemente. Era uma outra realidade, Telecom. Eu
gosto de experimentar coisas novas e gosto de fucar. E também, tinha a questéo
de querer ficar no Rio”. (E2)

Na época, precisou reestruturar a area e conceberam um plano de negdcios
que fez triplicar as vendas naquele ano e por este resultado, foi promovido a
gerente de planejamento de vendas da matriz. Ficou dois anos nesta fungéo, onde
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segundo ele, a mudanca foi radical e muito dificil. Aconteceu entdo, uma
reestruturacdo na empresa e o seu cargo foi extinto. Surgiu entdo, o convite para
ser gerente sénior na area de Qualidade, por ter trabalhado com modelos
estatisticos. Permaneceu nesta area por 8 anos onde fez projetos bastante
interessantes. Depois, ficou mais 2 anos na area de RH com foco em capacitacéo
de terceiros. Por fim, os ultimos seis meses foram bastante penosos, pois mudou
grupo controlador da empresa e acabou sendo demitido por questdes politicas. Ao

todo foram 13 anos nesta empresa.

“Sai com a ideia de empreender, pois a minha esposa também tinha sido
demitida. Chegou a hora da gente montar o nosso negdcio. Ela tocaria e eu faria
0 meu doutorado para seguir a carreira académica. Surgiu a oportunidade de
montar um saldo de beleza. A gente na realidade se reinventou em 1 ano™. (E2)

E2 nunca deixou de dar aulas. Agora, esta investindo todo o seu tempo no
ensino académico na PUC e na Escola Nacional de Seguros. Além disso,

conseguiu, em parceria com a esposa, comprar o segundo saldo que esta indo bem.

“Eu fico ansioso com as mudancas, é claro. Mas, por outro lado, eu sou um cara
de fé. Acredito que eu nunca t6 a pé. [...]. Eu olho a mudanca como algo
inexoravel. Quer vocé queira ou ndo, ela vai acontecer. Entdo, por que ndo
pegar a energia desta mudanca e usa-la a seu favor? E ndo usa-la contra vocé
[...] A mudanca tem uma energia e quanto mais vocé souber pegar a energia

desta mudanca, vocé pode catalisar esta energia de transformacéo”. (E2)

Ainda ha um sonho que E2 quer realizar que é entrar para a politica. Para
tanto, ja se filiou a um partido e pretende candidatar-se a vereador em 2016.
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Tabela 10: Cronologia da Trajetéria de E2.

Idade Cronologia e Turning Points
18 anos Passou nos vestibulares da PUC, Administracdo e UFF, Economia
19anos Comecou estagiar em uma empresa de Tabaco na area de Recursos Humanos
19 anos Estagiario de Marketing em uma empresa de postos de gasolina.
Concluiu Administracdo e
22anos : .
precisou trancar Economia
23 anos Foi contratado como trainee em um banco nacional de grande porte, foi um marco em
sua vida profissional.
23 anos Teve sua primeira experiéncia em gestdo
24 anos Formou-se em Economia
25 anos Ingressou no mestrado
27 anos Comegou sua carreira como professor
28 anos Casamento
29 anos Contratado para ser coordenador financeiro em uma multinacional do setor quimico
30 anos Convidado para ser diretor financeiro em um grupo de pequenas empresas de
tecnologia
33 anos Convidado para trabalhar em um banco privado na area de marketing de pessoa fisica
34 anos Convidado para trabalhar em uma empresa de Telecom
47 anos E demitido da Empresa de Telecom.

Decide empreender com a esposa e a dedicar-se full time a vida académica e a
projetos pessoais.

48 anos Filia-se a um partido politico

FONTE: Elaborado pela autora.

4.3.3

Entrevistada 3

Aos 19 anos, E3 passou no vestibular de Psicologia para a UFF. Demorou
um pouco mais para concluir a faculdade, pois passou por sete estagios para
experimentar qual area que iria se identificar. Estagiou em maternidade, hospital,
posto de salde, escola e empresas. Quando passou por estagios na area de
recrutamento e selecdo de duas empresas, segundo ela, conheceu a “cachaca” do
RH e apaixonou-se tremendamente pelo ramo empresarial da Psicologia. Seu
ultimo estagio foi em uma multinacional americana de energia e petroleo, a qual
considera ter sido um divisor de &guas em sua vida profissional e onde foi
efetivada apos ter concluido a sua graduacdo. Trabalhou nesta empresa por 6 anos.
Considera que teve uma mega oportunidade la porque participou de um job
rotation e para ela, este foi o pulo do gato de sua carreira. Passou pelas areas de
administracdo de pessoal, beneficios, remuneracdo, desenvolvimento e isto
permitiu que tivesse uma visdo geral do RH. Em 2001, foi chamada para uma
vaga em uma empresa ibero americana do mesmo ramo que estava iniciando as

operacdes no Brasil para o cargo de assessora de RH. Trabalhou nesta empresa
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por 6 anos e esta foi uma experiéncia muito rica, sequndo E3. Por ser muito
adaptavel, passou por chefes de varias nacionalidades e pode construir muitas
coisas. Foi promovida a gerente aos 32 anos e em 2006, recebeu uma proposta
irrecusavel para ir para a uma grande empresa de seguros, capitalizacdo e
previdéncia, para trabalhar como gerente sénior na equipe de uma diretora que era
referéncia no mercado. Embora tenha sido uma decisdo muito dificil, resolveu

mudar.

“Nos seis primeiros meses foi muito dificil a adaptacéo. E olha que eu sou muito
adaptavel. Tive que rebolar muito para me adaptar. As pessoas eram muito
agressivas, era uma agressividade muito grande. Foi dolorido... dolorido de
chorar![...] Mas, o turnover 14 era muito grande e isso se diluiu, isso foi
melhorando e foi ficando legal. Gostei muito... Era s6 um estilo diferente e
consegui fazer muitas coisas legais 14”. (E3)

O dinamismo da empresa era muito grande, a estrutura mudou muitas e
muitas vezes. Nesse interim, concluiu o mestrado na PUC. Ao longo dos seis anos
que E3 permaneceu nesta organizacdo, passou por 4 diretores diferentes e sua
equipe sofreu varias alteracdes. Com a Gltima diretora, no entanto, houve uma
decisdo arbitraria de mudanca para uma funcdo onde E3 foi se sentindo cada vez

mais desmotivada.

“Eu consegui fazer coisas bacanérrimas 14 com a minha equipe, mas dai, nesta
nova funcéo, comecou a ndo ficar mais legal, sabe... [...] Meu olho nédo brilhava
mais [...] Resolvi procurar emprego”. (E3)

Este processo culminou com a demissdo. Entretanto, ela ja havia
negociacOes para a sua recolocagdo em outra empresa. Dessa forma, ap6s um més,
ela foi admitida em uma consultoria em tecnologia. Embora a empresa estivesse
com sérios problemas financeiros, possuia um perfil completamente diferente,
com desafios interessantes e ela pdde realizar muitos projetos. Os problemas se
agravaram e vieram as demissdes. E3 adoeceu em meio a esta situacdo e foi uma
das Gltimas a ser demitidas.

Apds um pequeno intervalo para recuperar-se, E3 comegou a pensar sobre
a volta ao mercado de trabalho.

Havia uma intencdo de ir para o meio académico desde que fez o
mestrado. Desta forma, por meio de sua rede de relacionamentos, fez dois estagios

de docéncia em duas instituicdes e gostou bastante. Neste meio tempo, prestou
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consultoria em RH para uma prefeitura e ndo se adaptou muito bem ao tipo de
trabalho.

“Nesse periodo era como se eu ndo trabalhasse. Mesmo fazendo a consultoria e
0s estagios, eu sentia que ndo tinha nada a que me dedicar. Eu ndo estava me
identificando com aquilo. Eu ndo tinha propdsito e fiquei triste, muito triste.
Tinha um trabalho, mas ndo achava que tinha”. (E3)

Por meio de indicacdes do seu networking, fez teste para lecionar em um
MBA de uma universidade privada e comecou a dar aulas. Foi aprovada também
em outra universidade privada no fim daguele mesmo ano. E também, logo no
ano seguinte, foi convidada para estruturar o MBA de RH e para ser coordenadora

desse curso em uma outra faculdade privada. Esta gostando bastante.

Tabela 11: Cronologia da Trajetoria de E3.

Idade Cronologia e Turning Paints
19 anos Passou no vestibular da UFF, Psicologia
24 anos Graduou-se como Psicologa e foi con_tratada por uma multinacional americana de
energia e petréleo
30 anos Foi contratada por uma multinacional ibero-americana de energia e petréleo
32 anos Promovida a gerente
36 anos Convidada para trabalhar uma grande empresa de seguros, capitalizacdo e previdéncia,
como gerente sénior
39 anos Ingressa no mestrado de Administracdo na PUC
41 anos Conclui 0 mestrado
42 anos Demissao e imediata recolocagcdo em uma empresa de consultoria em tecnologia
43 anos E demitida da empresa de tecnologia e faz 2 estagios em docéncia. Em paralelo, faz
uma consultoria para uma prefeitura.
44 anos Comeca a dar aulas em Universidades particulares e é convidada a estruturar e
coordenar um MBA em RH

FONTE: Elaborado pela autora.

434
Entrevistada 4

Entrou para a faculdade de Economia da UFF aos 17 anos. Tinha o sonho
de trabalhar na mesma empresa em que seu pai, que era uma grande multinacional
americana na area de tecnologia, por admirar e por achar que poderia aprender
bastante. Quando abriu o processo seletivo, conseguiu a vaga para estagio na area
administrativa onde foi efetivada. Estava, nesta época, no 2° periodo da
universidade. Ficou ao todo 13 anos na empresa. Nos sete primeiros anos,
trabalhou na area administrativa dando suporte a area de vendas. Aos 24 anos, foi

promovida a gestora da area comercial. Essa transicdo foi desafiadora, mas antes
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de migrar, foi convidada a reestruturar a area administrativa em Sao Paulo, onde
implementou processos, contratou e treinou pessoas. 1sso, segundo ela, facilitou
bastante o seu aprendizado para o novo desafio. Como gerente de contas, atendia a
diferentes segmentos empresariais. Depois, passou a trabalhar no varejo com

muita proximidade do publico. Apaixonou-se pelo varejo!

“Demorei um ano para me adaptar. Foi um ano para reformular os meus
comportamentos, aprender a delegar. Tinha a tendéncia de fazer tudo. Tive
também que adquirir o conhecimento técnico que me faltava. Tive que fazer um
modulo inteiro para aprender sobre os produtos [...] Mas, estava totalmente
encantada com tudo isso”. (E4)

A partir desta experiéncia com o varejo, comegou a nutrir a ideia de um
dia ter a sua propria loja, 0 seu negocio.

Estava muito bem na empresa, até o nascimento do seu primeiro filho que,
infelizmente, teve problemas de saude e nenhuma creche aceitou ficar com ele.
Havia também a questdo das muitas viagens que E4 precisava fazer. Naguele
momento, ela tomou a dificil decisdo de pedir demissdo. Entretanto, ndo teve
medo, tinha consciéncia de que poderia conseguir condic¢Oes salariais melhores.

Duas semanas apds sua saida, uma empresa parceira de sua ex-empresa,
fez uma proposta irrecusavel. Ela ndo precisaria mais viajar, iria trabalhar menos
horas e teria total flexibilidade para ficar em home office. Isto se encaixava nas
suas necessidades e ela aceitou para manter a renda familiar, embora ndo fosse
exatamente aquilo que queria para o seu futuro. Trabalhou por dois anos nesta
empresa até que esta perdeu um dos seus principais clientes, ocasionando uma
baixa brutal no faturamento. Tudo isso fez com que rapidamente, fechasse as
portas e ela foi uma das Gltimas a ser desligada da companhia.

N&o buscou emprego, pois resolveu dedicar-se integralmente ao filho.
Apds um ano fora do mercado, ela e 0 marido fizeram uma tentativa, que nao foi
bem sucedida, de abrir uma escola de Gastronomia. No entanto, houve problemas
com o sécio e desfizeram o0 negdcio antes de lancar. Ficaram dessa experiéncia, 0
gosto e a vontade de ter o seu proprio empreendimento.

Na sequéncia, uma amiga que tinha lojas de uma franquia de roupas
infantis, a convidou para gerenciar uma de suas lojas que estava com problemas
de performance. Ela estava com 38 anos na época e era um grande desafio, mas

ao mesmo tempo estava muito motivada em poder trabalhar com varejo. Foi para
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ela uma experiéncia maravilhosa. A loja praticamente dobrou o faturamento em
dois meses, sendo um resultado acima do esperado. A proprietaria que tinha
apenas duas lojas, ficou tdo motivada que resolveu ampliar a rede para cinco. E4
passou a ser supervisora das cinco lojas, além de acumular a geréncia de uma

delas.

“Reescrevi uma histéria mesmo. Tive que aprender a lidar com o publico
infantil, conhecer os processos do sistema fabril, entender sobre o negécio de
franquia... Tive muita ajuda da dona da loja e das vendedoras...” (E4)

Foram cinco anos de trabalho neste segmento, entretanto, problemas de
gestdo levaram a empresaria a sair da franquia e a vender todas as lojas. Dessa
forma, E4 novamente ficou disponivel para o mercado, mas desta vez com uma
grande certeza: Ela queria ter o seu préprio negécio, sé ndo sabia qual... Ela e o
marido, que também fora demitido no mesmo periodo, partiram para buscar um
negocio e resolveram comprar um saldao de beleza. Novamente, uma grande

mudanca:

“Foi muito duro, muito dificil... porque eu estava me desligando da loja que eu
adorava trabalhar e tudo estava se desfazendo. Nés ja tinhamos comprado o
saldo e eu ndo podia estar la para comegar a trabalhar e também ndo podia
comecgar a aprender sobre o novo negocio porque tinha que cumprir aviso
prévio. Esse foi 0 pior més da minha vida™. (E4)

Esta transicédo foi facilitada pela pessoa que vendeu o saldo para eles e que
trabalha na equipe de até hoje. Durante aquele més ela manteve o negocio
funcionando até que E4 pudesse assumir. Essa profissional foi decisiva para que
E4 aprendesse sobre 0 segmento e tivesse todo o suporte necessario para a compra
do 2° saldo. Todo este movimento de mudanca, tem hoje um ano e cinco meses e

de uma forma objetiva ja encontra-se consolidado.
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Tabela 12: Cronologia da Trajetéria de E4.

Idade Cronologia e Turning Points
17 anos Entrou para a faculdade de Economia da UFF
18 anos Comegou a estagiar em uma multinacional americana de tecnologia.
24 anos Foi promovida a gerente comercial. Primeira experiéncia de lideranca.

E1L Gl recoloca-se em uma empresa que Ihe da total flexibilidade

33 anos E desligada da empresa e fica por um ano fora do mercado de trabalho

34 anos Tentativa mal sucedida de empreender com uma escola de formacdo de chefs
37 anos E convidada para gerenciar uma loja de roupas infantis

43 anos E desligada da rede de lojas e parte para empreender.

44 anos Compra o seu préprio saldo de beleza em parceria com 0 marido

45 anos Compra o segundo saldo em parceria com 0 marido.

FONTE: Elaborado pela autora.

435
Entrevistada 5

Incentivada por seus professores no segundo grau, E5 foi cursar a
faculdade de Comunicacao Social (Jornalismo). Fez estagio em uma das grandes
TVs brasileiras sendo que na época, uma matéria sua saiu em cadeia nacional.

Quando se formou aos 21 anos na UNICAP, Universidade Catolica de
Pernambuco, ndo havia emprego. Entéo, surgiu uma vaga para ser repOrter de TV
em Caruaru. Ainda que ser repérter fosse uma coisa que definitivamente néo
queria, topou o risco e se mudou para aquela cidade onde ficou por dez meses
nesta empresa.

Foram trés meses como reporter e 0s sete meses restantes, como chefe do
departamento de jornalismo, sua primeira experiéncia de lideranga. Estava indo
bem, entretanto acabou pedindo demissdo por entender que néo iria aprender o

gue precisava.

“Nao foi facil a decisdo de sair. Eu ndo iria ter futuro algum como repérter la.
Estava feliz com todo o resultado, mas via que aquele ndo era 0 momento para
acontecer nada disso. Foi uma decisdo bem racional mas, peguei conselho com
varias pessoas. Eu arrisquei bastante! Sendo, estaria 14 até hoje”. (E5)

Voltando a Recife, j& havia algumas propostas de trabalho. Comecou
fazendo um trabalho freelancer na TV estatal que lhe rendeu o prémio Embrapa
de Jornalismo com a matéria sobre um composto alimentar desenvolvido na
UFPE - Universidade Federal de Pernambuco, que combatia a desnutricdo em

criangas. Depois disso, passou sucessivamente por trabalhos freelancer em TVs e

Teve o primeiro filho e pede demissao porque o bebé teve problemas de satde. Mas,
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jornais regionais, até que surgiu o convite para participar de um treinamento na
maior rede de televisdo brasileira, onde entre cinquenta pessoas, E5 foi
selecionada para um contrato temporario de 3 meses. Em seguida, renovou por
mais um ano, para substituir um reporter que foi morar fora do pais e acabou
sendo efetivada definitivamente aos 24 anos. Esse foi um momento muito
importante, pois seu pai era ja um grande jornalista na empresa. Depois, soube
que foi testada além do normal, para que houvesse a certeza de que estava
entrando por mérito. Os desafios iniciais nesta transicdo foram a aceitacdo da
prépria voz e imagem no video e também, a entrada ao vivo que é extremamente
estressante para um repdrter iniciante. Ficou de oito a dez anos nesta funcgéo e, aos
29 anos, ao retornar da licenca maternidade do primeiro filho, foi comunicada que
seria ancora do jornal da manha desta grande emissora, e novamente teve grandes

dificuldades pessoais para vencer.

“Quando vocé aceita um desafio... eu ndo tinha como voltar atras nisso... ai eu
nao luto contra... ja que eu vou, vai ter que dar certo!” (E5)

Ficou como apresentadora no programa de quatro a cinco anos até sua
filha nascer. Novamente, quando voltou da licengca maternidade, houve uma outra
mexida na empresa. Desta vez, passou a ser reporter de rede sénior, produzindo
matérias para o jornal da tarde e da noite na mesma emissora.

Com a mudanca do marido para Campinas, E5 precisou pedir uma
transferéncia. Sua gestora fez a transferéncia sem haver uma vaga certa, ou seja,
ela ficou em uma espécie de limbo durante dois meses. Neste periodo, embora
tenha trabalhado muito pouco, fez muitos relacionamentos e surgiu o convite para
trabalhar como editora no jornal do horario nobre em outra grande emissora do
pais. Ela acabou aceitando, pois nunca havia trabalhado como editora em
programas de horario nobre. Além disso, a remuneracdo era melhor e como ja
havia trabalhado com a grande maioria dos jornalistas que estavam &, foi uma

transicdo mais tranquila.

“Foi muito mais facil para mim, pois a preocupacéo deles ndo era de me por a
prova e sim, de me receber, saber se eu tinha 0s recursos necessarios para
trabalhar e queriam saber sempre as minhas opinides. Eu me encantei com tudo
aquilo”. (E5)
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Apos quase 3 anos na fungdo, conheceu em SP, a dona de uma grande
agéncia de comunicacdo em Recife, que atuava com assessoria de imprensa,
relagcBes publicas, design, publicidade e jornalismo... Esta pessoa propds a E5
entrar como gestora da empresa, para que pudesse trabalhar na captacdo de
clientes. Por ser uma mudanca radical, demorou dois meses pensando se iria ou
né&o.

Quando por fim tomou a decisdo de aceitar, E5 deixou para trds uma
carreira solida e com reconhecimento de mercado. Ao chegar a agéncia, era um
ambiente novo. Um publico essencialmente jovem, que a recebeu com cautela e
sem acreditar muito se ela conseguiria realizar os seus objetivos. Realmente, ndo
funcionou como ela esperava, mas por outro lado, pdde realizar trabalhos que nao
teria oportunidade se estivesse em uma emissora. NOs cinco anos em que
permaneceu nesta agéncia de comunicacdo, participou de varios projetos que
segundo ela, trouxeram uma bagagem bastante importante para sua carreira. Nos
ultimos anos, comegou a perceber que os clientes da agéncia, em sua maioria,
buscavam na realidade a experiéncia dela e queriam que apenas E5 cuidasse de
suas contas. Isso a fez pensar que talvez pudesse empreender e ter sua propria
agéncia. Conversou com a familia, comegou a fazer um MBA em Marketing
Digital, trocou ideias com profissionais da area seus amigos, enfim, iniciou uma

preparacdo para fazer um movimento de saida para o seu negocio.

“E um desafio... ¢ uma responsabilidade enorme mudar porque sou eu e eu
mesma... Em um momento dificil para o pais e para as empresas também...”” (E5)

Pensa que terd uma estrutura fisica de uma capacidade absurda porque a
proposta é poder terceirizar, escolhendo de forma muito simples os profissionais
com os perfis adequados para cada projeto. No futuro E5 quer ser um elo de

conexao entre pessoas das geracoes X e Y.

“Falta em mim um pouco mais de medo, eu acho... Porque é bom, né? Ter mais
duvidas... Porgue tenho tanta certeza de que estou no caminho certo, que talvez
eu possa estar perdendo alguma coisa. Estamos em um momento téo especial de
transformagdo que ndo quero ficar para trds e ndo perceber o que esta
acontecendo”. (E5)
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Tabela 13: Cronologia da Trajetéria de E5.

Idade Cronologia e Turning Points
Inicia o curso de Comunicacdo Social (Jornalismo), na UNICAP Universidade
17 anos 1
Catolica de Pernambuco
21 anos Conclui o curso e é contratada pela TV de Caruaru
29 aNnos Pede demissao e retorna para Recife onde faz_trabalhos freelancer e recebe um prémio
de Jornalismo
23anos E selecionada para trabalhar como temporaria na maior emissora do pais
24 anos E contratada definitivamente por esta emissora e casa-se N0 mesmo ano
29 anos Torna-se ancora do jornal da manha e tem o primeiro filho.
34 anos Torna-se repdrter de rede sénior, produzindo matérias para o jornal da tarde e da noite
na mesma emissora.
39 anos E contratada por uma das maiores emissoras de TV brasileiras como editora do jornal
do horario nobre
41 anos E contratada por uma grande agéncia de comunicagéo de Recife
44 anos Pede demissdo para abrir o proprio negdcio

FONTE: Elaborado pela autora.

4.3.6

Entrevistada 6

Aos 18 anos, E6 prestou vestibular para Psicologia na UFRJ, mas acabou
cursando a 2% opcdo que foi Ciéncias Sociais. Concluiu a graduacdo aos 22 anos e
iniciou o curso de Psicologia na Faculdade Santa Ursula na sequéncia. Neste
mesmo periodo, foi contratada para trabalhar no Instituto de Pesquisas Sociais da
PUC porém, ganhou uma bolsa de estudos de pds graduagdo em Ciéncias Sociais,
na Universidade de Fortaleza que era voltada para o desenvolvimento econémico.
Esta pdés graduacdo durou um ano e quatro meses e por conta disso, precisou
trancar a faculdade. Em seu retorno, continuou trabalhando na PUC com pesquisa.
Naguele mesmo ano, passou em um processo seletivo para a vaga de assistente de
pesquisa em uma empresa do setor industrial de vestuario permanecendo por 1
ano e meio. Recebeu um convite para trabalhar em um grande instituto de
pesquisas, onde ficou por mais de um ano, mas teve que pedir demissao por
problemas de salude. Fez processo seletivo para um grande banco privado e
entrou para a area de promocao e vendas, com a qual ndo se identificou. Como
havia muitos concursos internos, acabou migrando para a para a area de
treinamento da geréncia de RH, no cargo de promotora de treinamento em
agéncias. Aos vinte e nove anos, foi promovida a analista de recursos humanos.
Trabalhava muito préxima ao gerente e quando houve uma reestruturacdo grande

na organizacdo, a geréncia tornou-se um nucleo e os seus lideres sairam da
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empresa. Ela entdo, recebeu a proposta de ficar responsavel pelo ndcleo que
abrangia: treinamento, selecdo, contratos e mais dois laboratérios de treinamento.

A0 assumir esta posicao, tinha 32 anos.

“Nao acho que eu tenha assumido risco. Eu acho que dou conta. Como eu tenho
esta questdo de empreender e de lideranca facil, eu vou assumindo naturalmente.
N&o tinha risco, eu sabia que ia dar certo. Faz parte do meu estilo. Sempre tive
um processo muito dindmico em minha carreira. Sempre fui muito
empreendedora e era muito elogiada pelo trabalho que fazia. Fui conquistando
coisas”. (E6)

Para E6 a transicdo foi dificil, mas facilitada pela saida de muitas pessoas.
Ela p6de montar a sua equipe e trazer profissionais afinados com o seu estilo.
Também havia o fato de que as liderancas acima dela, j& reconheciam o seu
trabalho de tal maneira que os seus pares também a identificavam de uma forma
diferenciada. Neste cargo permaneceu por 13 anos e chegou a ter 40 pessoas sob
sua gestdo. Foi convidada para ser gerente consultora e passou a atender duas
diretorias. Esta mudanca foi mais complexa, pois estava acostumada a ter um
lugar muito mais claro e mais sedimentado. Nesta transicdo ela perdeu a sua
equipe, perdeu autonomia, ndo tinha mais um lugar fisico que fosse dela, teve que
aprender como se conduzir politicamente, sem contar que tratava-se de um banco
brasileiro, familiar, com uma politica extremamente machista, e o trabalho era
muito delicado e espinhoso. Permaneceu 4 anos nesta posicao e, ja no final, estava
bastante insatisfeita. A saida, foi muito dolorosa. O fato em si, foi bom mas a
forma foi ruim. Apds a demissdo do banco, partiu para carreira independente

como consultora.

“Eu me libertei e ndo queria mais trabalhar em empresas. Quis empreender
mesmo e comecei do zero. Fiquei tipo um més e meio fora do ar, mas dai comecei
a fazer networking. Uma amiga me falou que quando o bichinho da consultoria
me mordesse, ndo voltaria mais a trabalhar em empresas™. (E6)

No inicio houve momentos muito dificeis, altos e baixos, pois ndo havia
muitas oportunidades de trabalho. Por meio de networking, conseguiu entrar em
um projeto de implantacdo de callcenter para trabalhar como instrutora. Para E6,
por um lado foi 6timo e facil, por outro, teve todo um aprendizado. Somente
comecou a ficar confortdvel quando tinha mais dominio das areas com que foi

trabalhar e comegar ter reconhecimento pelo seu trabalho.
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“E como se vocé tivesse saido de um corpo e tivesse que aprender a entrar em
outro corpo [...]. Ndo tinha nada pronto, muito pelo contrario. Precisava sempre
estar disponivel para aprender”. (E6)

Em 2000 foi contratada por um grupo hoteleiro para o projeto de abertura

de 2 hotéis no litoral da Bahia. Passou a ter CNPJ e aos 48 anos, voltou a

faculdade para concluir Psicologia. Neste interim, foi indicada por uma amiga

para trabalhar em uma grande consultoria de RH e atender o mercado do Rio de

Janeiro. Dai as coisas comecaram a melhorar, pois trabalhava em duas frentes.

Atuou durante 8 anos como consultora associada, lider de projetos em carreira,

guando passou a pertencer ao quadro de consultores fixos. Ao todo foram 14 anos

em que teve até convite para trabalhar como CLT, mas a experiéncia corporativa

anterior foi tdo traumatizante, que nao aceitou. A compra da consultoria por um

grupo americano acelerou seus planos de partir para a carreira solo. Queria ter seu

préprio escritorio e fazer mestrado.

“Eu queria isso e esta mudanca veio exatamente na hora que tinha que vir,
porque me sinto mais madura, preparada, financeiramente mais estavel, mais
segura. Me vejo neste movimento de continuar empreendendo... ndo me vejo

parando... Tenho muita energial!”’(E6)

Tabela 14: Cronologia da Trajet6ria de E6.

Idade Evento
18 anos Iniciou a graduagdo em Ciéncias Sociais na UFRJ
Conclui o curso e inicia a 2* graduagao em Psicologia na U. Santa Ursula. E Instituto de
22 anos - L
Pesquisas Sociais da PUC
23 anos Ganha uma bolsa de P6s graduacdo na Universidade de Fortaleza
25 anos E con_tratada por uma empresa do setor industrial de vestuario como assistente de
pesquisa
26 anos E convidada a trabalhar em um Instituto de pesquisas na mesma fungao
27 anos E contratada por um grande banco privado e entrou para a area de promogao e vendas
32 anos Assume como responsavel pelo ndcleo de RH que abrangia: treinamento, selecéo,
contratos e mais dois laboratérios de treinamento
42 anos E promovida a gerente consultora
45 anos E demitida e decide trabalhar em projetos como consultora
46 anos Participa de projeto de implementacédo de callcenter como instrutora
47 anos Retoma a graduacédo de Psicologia
47 anos E contratada como prestadora de servicos de consultoria por uma Rede Hoteleira
47 anos Comega prestar servicos como consultora associada na area de carreira de uma grande
consultoria em RH, permaneceu por 14 anos.
51 anos Conclui o curso de Psicologia
60 anos Pede demissdo da consultoria e parte para ser consultora solo
61 anos Inicia 0 mestrado
62 anos Abre 0 seu escritorio

FONTE: Elaborado pela autora.
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4.3.7
Entrevistado 7

E7 vinha fazendo vestibular para medicina desde os 17 anos, quando aos
19 anos, passou no concurso para um grande banco publico, que na época, era
uma das carreiras mais disputadas no mercado. Optou por cursar Economia nas
faculdades Benett e a escolha por esta graduacdo nédo foi por questdo vocacional,
mas utilitaria. Graduou-se aos 24 anos.

A primeira ocupacgdo no banco foi como assistente de escriba e depois de
um ano, passou em um concurso interno para escriturario. A promogao para ser
caixa veio em mais 2 anos, como fruto de reconhecimento pelo seu trabalho, pois
na época, o funcionario era quem manifestava o interesse no cargo e podia ser
convidado ou ndo. Quando foi para esta fun¢do, a mudanca foi natural porque as
vezes substituia o cargo de auxiliar de supervisdo, hierarquicamente acima, que
tinha as mesmas rotinas do servico de caixa. Permaneceu nesta ocupacgéo por 13

anos.

“Tudo o que ¢ diferente € um desafio. Tudo que sai do meu quadrado & um
desafio grande. E um monstro. Até que vocé comecga a guerrear contra o dragao
e vé que ele é um frango de padaria”. (E7)

Por ser funcionario publico, foi convidado a participar como jurado de
alguns tribunais do jari. Ficou encantado com o Direito e aos 27 anos, iniciou o
curso na Universidade Estacio de Sa. Entretanto, devido a carga de trabalho, ndo
conseguiu avancar e precisou trancar ainda no 1° periodo. Foi convidado para o
cargo de auxiliar de supervisdo, passando por estagio probatério de 3 meses.
Ficou nesta funcdo por 3 anos e depois passou a supervisor. Quando assumiu

como gerente de expediente, teve a primeira experiéncia de lideranca.

“Foi tudo muito diferente... Gerenciar equipes é muito diferente, porque tem de
tudo... Uma equipe ndo é um monte de gente igual que vocé vai modelar. Nem
todos tem 0 mesmo comprometimento, capacidade e desenvoltura. Tomar deciséo
é 0 maior desafio comandando um grupo... E mais dificil... O comego é um pouco
incerto. Porque € preciso saber medir para que se possa tomar a decisdo certa”.
(E7)

Em seguida, apds 2 anos, passou a gerenciar um nucleo que atendia a
grandes empresas. Interagia com varios setores ao mesmo tempo e lidava com

grandes clientes. Este nlcleo foi o embrido da plataforma corporate do banco,
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para a qual foi selecionado mais tarde como um dos gerentes de negocios
corporativos.

Aos 47 anos, foi para a superintendéncia de atendimento ao cliente
“governo” como gerente de nacleo, onde ficou por 7 meses. A pressao era muito
maior, ndo tinha hora para entrar e nem para sair. Estava em ascensdo na nova
funcdo quando, por um desentendimento com sua gestora, foi realocado como
gerente administrativo em uma agéncia na zona oeste do Rio de Janeiro. Foi um
momento muito dificil pois, teve que abandonar o status que havia galgado, além
do conforto de trabalhar no centro da cidade. O desafio foi grande também
porque nunca havia assumido a responsabilidade de uma agéncia como um todo e
com a particularidade desta encontrar-se em uma area de risco. Teve que
aprender muitas coisas do servigo, porem a parceria com a lideranca facilitou este

processo. Ficou 3 anos como gerente administrativo nesta agéncia.

“Tudo tem um tempo... Vocé observa o negécio e dai vocé volta a florescer. Vocé
acaba ficando um pouco refém, mas quando entende o contexto, quando passa a
dominar o negdcio, vocé vé que ndo é muito diferente das outras etapas que vocé
vivenciou. E apenas um outro cenario, mas o processo de tomada de deciséo, o
processo de relacionamento, de motivagéo, € o mesmo”. (E7)

A convite da gerente geral da agéncia do tribunal do trabalho, a de maior
lucratividade no pais, voltou para o centro da cidade como gerente de
administracdo. Isso aconteceu quando tinha 51 anos e foi um grande desafio, pois
naguele momento, estavam passando por uma fusdo entre agéncias e ficou com a
responsabilidade de liderar uma equipe de 80 funcionarios. Em contrapartida, para
E7, este foi um dos momentos mais prazerosos e merecidos, pois estava no cargo
e agéncia que queria. Além disso, ganhou uma pds graduacdo em gestdo publica
em Brasilia e faltavam 3 anos para se aposentar. A aposentadoria confortavel veio
aos 54 anos e permitiu a ele sair do mercado de trabalho com planos de ir a praia
pela manha, ver filmes, poder ajudar na igreja que pertence...

A volta ao Direito aconteceu por incentivo dado pelo filho, que €
advogado e que esta abrindo o proprio escritério. Foram 3 anos e meio de curso e
mais o tempo de preparagédo para a prova da OAB, na qual foi aprovado. Agora,
aos 62 anos, pretende capacitar-se em uma area de concentragdo que o motive e
que possa agregar valor ao empreendimento do filho, pois gosta de ter

reconhecimento naquilo que faz.
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Tabela 15: Cronologia da Trajetéria de E7.

Idade Cronologia e Turning Points
19 anos Passou no concurso para um grande banco publico como auxiliar de escriba
20 anos Passa a escriturario apds concurso interno
23 anos E convidado para ser caixa
24 anos Conclui o curso de Economia nas Faculdades Bennett

Inicia o curso de Direito na Faculdade Est4cio de Sa e
27 anos . 0

tranca ap6s 0 1° semestre

36 anos E promovido a assistente de supervisor
39 anos Passa a supervisor
42 anos Gerente de expediente
47 anos Assume como gerente de ndcleo na superintendéncia de governo
48 anos E designado para gerenciar uma agéncia na zona norte
51 anos Promocdo para a geréncia de administracdo da agéncia de maior lucratividade no pais
54 anos Aposentadoria
55 anos Retorno a universidade para cursar Direito
59 anos Conclui a graduacdo
62 anos Passa na prova da OAB e esta apoiando o filho na abertura do escritério.

FONTE: Elaborado pela autora.

4.4

Discussao dos Resultados

Nos proximos subitens sdo apresentadas as analises e interpretacdes das

entrevistas identificando as atitudes proteanas que levaram os individuos a acessar

0S Seus recursos psicologicos, bem como as estratégias para lidar com as

transicOes ligadas as mudancas de carreira. A fim de compreender a natureza das

estratégias que se manifestaram ao longo das etapas do processo, foram utilizados

0s cinco construtos do modelo de Heppner, Multon e Johnston (1994) como lente

conceitual. Para cada um dos construtos, buscaram-se as citagdes expressadas

pelos sujeitos em suas narrativas.
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Visdo Esquematica da Andlise dos Resultados

Auto
Eficacia

Foco Pessoal
. versus Foco
Identificacdo Acesso aos de Riscos Relacional

Tomada

. ; Estratégias de
NEEIES de Atitudes Recursos Enfrentamento

Proteanas Psicoldgicos

Controle Motivagdo

Figura 3: Visdo Esquemética da Analise dos Resultados.
FONTE: Elaborado pela autora.

4.4.1

Atitudes Proteanas

Neste tdpico, buscou-se identificar, nas narrativas dos sujeitos, as atitudes
proteanas ou a orientacdo proteana de carreira (OPC), conforme exposto na tabela
16. O objetivo foi deixar clara a possivel relacdo entre o potencial de auto-gestao
de carreira dos respondentes e as transicdes ligadas a mudancas de carreira. Desta
forma, a presenca ou auséncia da OPC pode representar um fator de relevancia na
andlise dos resultados desta pesquisa. Foram utilizadas, para efeito de anélise,
duas caracteristicas proteanas: “Eu navego a minha propria carreira baseado nas
minhas prioridades pessoais e, “Dependo de mim mesmo para avancar em minha
carreira” (Briscoe Hall e Demuth., 2006. p. 34. Traducdo nossa). Buscou-se, com
essas categorias, identificar a presenca ou ndo da orientacdo proteana de carreira,

entre os entrevistados.
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Tabela 16: Indicios da Orientacao Proteana de Carreira.

ENTREVISTADO

Eu navego a minha propria
carreira baseado em minhas
prioridades

Dependo de mim mesmo
para avancar em minha
carreira

El

Nao encontrado

Nao encontrado

E2

“Sempre pensei em trabalhar
até os 45 anos em empresas €
depois seguiria dando aulas,
gue era o que eu gostava”.

“Sai da empresa de telecom,
fomos para o saldo de beleza,
tenho a minha carreira como
professor na Universidade e
vou fazer o doutorado, gosto
de marketing, de finangas [...]
me interesso muito por politica
e devo sair candidato a
vereador no ano que vem.”

E3

“Eu sai da empresa onde
estava super feliz, para
trabalhar fora da caixa, fora da
zona de conforto, para
trabalhar com uma pessoa
impar na area de RH. Dai, eu
pedi demissdo”.

“Eu pretendo fazer doutorado
em educacdo [...] Hoje eu
estou gostando do que estou
fazendo na universidade e hoje
eu ndo pretendo voltar para o
mundo corporativo”.

E4

“Eu estava muito bem na
multinacional em que
trabalhava, quando meu filho
nasceu e teve um problema de
satde. Nenhuma creche queria
aceita-lo e eu me vi tendo que
pedir demissdo.”

“Aparentemente, sob 0 ponto
de vista de posicionamento de
negécio, um saldo de beleza
me parece bom...

Eu ndo entendia nada, mas
acho que é uma coisa que pode
ser uma boa oportunidade
sim.”

E5

“Demorou um pouquinho para
eu entender que ndo era nada
daquilo que eles queriam, o
que eles queriam era a minha
presenca e a minha opinido e a
minha experiéncia [...] E uma
loucura, mas eu disse que é
agora ou nunca.

“Quero colocar em prética
tudo aquilo que eu aprendi e
em parceria com os melhores
do mercado”

E6

“Fiquei tdo traumatizada com
a experiéncia de trabalhar fixa
gue ndo quis aceitar ser
contratada pela consultoria.
Mesmo quando passei para 0
quadro fixo de consultores,
continuava PJ porque me dava
mais flexibilidade”.

“Investigava sempre coisas
diferentes e estava sempre
disponivel  para  aprender
[...JN&o tinha nada pronto,
muito pelo contrario. Precisava
sempre estar disponivel para
aprender.”

E7

N&o encontrado

N&o encontrado

FONTE: Elaborado pela autora.
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Briscoe, Hall e Demuth (2006), baseados em pesquisas empiricas,
sustentam que aqueles que possuem orientacdo proteana de carreira mostram-se
mais fortemente correlacionados com enfrentamento e mudanca de carreira
/adaptabilidade. E, ainda, Hall (2002) define os individuos que possuem atitudes
da carreira proteana, como profissionais que utilizam os seus préprios valores para
orientar a sua carreira. Em todos os relatos obtidos, a excegdo de E1 e E7, foram
identificadas atitudes proteanas de autogestdo baseada nos proprios valores e no
direcionamento para as proprias prioridades.

O crescimento da liberdade, segundo Hall (2004), é um valor do individuo
proteano. Neste sentido, a trajetéria de E6 € permeada pelo impulso da busca
pela liberdade. Ela deixa claro que a flexibilidade de um contrato PJ (Pessoa
Juridica) € mais importante do que a estabilidade de um contrato de carteira
assinada.

A carreira proteana "foca-se em alcancar 0 sucesso subjetivo na carreira
através de um comportamento profissional auto-dirigido” (Briscoe, Hall e
Demuth. 2006. p. 30-31. Tradugdo nossa). Desta forma, para os proteanos, o
sucesso psicologico é a meta final da carreira, bem como o orgulho e realizacdo
pessoal que sdo obtidos ao conquistar os seus propésitos (HALL, 1996). E3,
embora estivesse feliz onde estava, vislumbrou que poderia encontrar realizacéo
indo trabalhar em outra empresa, na equipe de uma diretora que tinha amplo
reconhecimento no mercado. No caso de E4, os sonhos da maternidade e de dar
atencdo ao filho eram mais importantes do que manter-se em uma multinacional
com todas as benesses que foram conquistadas ao longo de 13 anos. Em ambos 0s
casos, as transicbes de carreira tiveram suporte nos valores e caracteristicas
proteanas, que conferiram a estes individuos, uma mobilidade profissional
voluntaria mais alta.

O individuo com perfil proteano, vai reinventando a sua carreira ao longo
do tempo, a medida que ele proprio e o ambiente mudam. E2 apresenta um
elemento interessante em sua trajetdria que € a intencdo da constituicdo de uma
carreira extraprofissional, além das responsabilidades com o seu empreendimento
e a sua vida na Academia. Ele esta articulando o inicio de sua carreira politica e
pretende candidatar-se a vereador nas eleicdes de 2016, no Rio de Janeiro. E
notério que este impulso é suportado pelo forte perfil proteano de E2,

particularmente nos aspectos destacados por Hall (2002) que sdo a habilidade para
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redirecionar a carreira, habilidade para novos aprendizados e na capacidade de
construir relagbes. Caso o entrevistado atinja 0s seus objetivos, a transicdo em
questdo pode ser tida como uma reinvencao de carreira, conforme estabelecido no
referencial tedrico.

Com relacdo a E1 e E7, as suas trajetorias profissionais estdo enquadradas
no contrato psicoldgico tradicional apontado por Hall e Moss (2005) que é aquele
no qual um funcionério trabalhou duro, teve um bom desempenho, foi leal e
comprometido, recebeu recompensas e seguranca no trabalho. As transicfes
relatadas pelos entrevistados se deram dentro do contexto organizacional atreladas
as necessidades e prioridades da empresa em que trabalhavam. Em suas
narrativas, nao ficaram claros a auto gestao da carreira, nem o estabelecimento de
valores e prioridades pessoais na conducao de suas carreiras.

Os processos de tomada de decisdo com relacdo as escolhas ao longo das
trajetorias profissionais dependem da conjugacdo de VvAarios aspectos na sua
efetivacdo. N&o podemos considerar que as caracteristicas proteanas determinem
esta ou aquela escolha, tampouco se serdo bem sucedidas ou ndo. Entretanto,
alguns fatores chamam a atencdo ao concluir este topico. Fica ébvio que o perfil
dos profissionais contemporaneos estd sofrendo mudancgas paradigmaéticas. Os
outrora “soldados da empresa”, que s6 podiam optar pelo slogan “O que é bom
para a empresa é bom para vocé e sua carreira”, convivem agora com individuos
que estdo fazendo a autogestdo de suas carreiras e priorizando mais a sua
realizacdo pessoal em detrimento dos designios das orientacGes organizacionais.
Observa-se a tendéncia para um equilibrio maior entre carreira objetiva e
subjetiva, abrindo um espaco para transicdes profissionais suportadas por um

perfil mais flexivel.

4.4.2

Recursos Psicoldgicos e Transi¢cOes de Carreira

Segundo Schlossberg (1984), a avaliacdo que o individuo faz sobre a
transicdo que estd experienciando é a chave para entender como ele se sente,
enfrenta e toma decisdes em seu processo de transicdo ligado a mudancas de
carreira. A autora acrescenta, ainda, que o diferencial encontra-se nas habilidades

de cada um, engquanto uns conseguem com maior facilidade, outros podem nunca
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ser bem sucedidos.
Com base nesta premissa, Heppner, Multon e Johnston (1994) conceberam
o Inventario de Transi¢cdes de Carreira (ITC) para avaliar recursos psicolégicos

durante o processo de transicao de carreira. Este instrumento

“mede a auto-percepgdo de funcionamento dos recursos psicolégicos quando 0s
adultos estdo experienciando uma transicao de carreira. Sua principal vantagem é
que ele incorpora em um Unico inventario, varias variaveis internas que tem sido
reconhecidas como cruciais durante uma transicdo de carreira”. (FERNANDEZ,
FOUQUEREAU E HEPPNER, 2008. p . 385. Traduc&o nossa)

De acordo com Fernandez, Fouquereau e Heppner (2008), concretizar
transicOes ligadas a mudancas de carreira vincula-se ao conjunto de capacidades
gue o individuo tem para gerir o fluxo de demandas relativas ao contexto e, em
particular, sobre 0s seus recursos psicoldgicos. Além disso, levando-se em
consideracdo que transices de carreira sdo processos de alto teor subjetivo,
fatores internos, aliados a condicGes externas, tém papel de impulsionar a pessoa
para a nova carreira ou de afasta-la da anterior (LEE e MITCHEL, 1994).

Visando interpretar qualitativamente os relatos obtidos sobre as transi¢des
profissionais foram utilizados, como lente conceitual, cinco construtos adotados
pelo ITC. O intuito ndo é de aplicar o ITC, mas de utilizar os construtos de
analise em que o modelo se baseou que sdo: auto-eficacia, foco pessoal versus
foco relacional (suporte percebido), motivacdo de carreira, tomada de riscos e
controle (locus de controle). Cada um desses construtos nomeia 0s subitens de
analise seguintes.

Em suma, a analise dos dados desta pesquisa foi calcada em ler, por meio
dos construtos, a dindmica mental dos sujeitos na composicéo de suas estratégias

para lidar com 0os momentos de mudanca de carreira.

4.4.3

A importancia da auto-eficacia

Para Bandura (1991), as crengas na auto-eficacia exercem impacto em um
amplo espectro do comportamento humano. Segundo a autora, elas influenciam
nas escolhas e aspira¢Bes que os individuos fazem, no esforco que arregimentam

perante um desafio, na sua capacidade de resolver dificuldades e contratempos, se
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seus modelos mentais sdo limitadores ou favorecedores, na quantidade de stress
gue experienciam, na sua vulnerabilidade a depressdo entre outras. Enfim, as
percepcdes de sucesso ou de fracasso sdo diretamente alimentadas por elas. Pode-
se dizer que a percepc¢do de auto- eficacia € uma variavel primaria na construcao
de uma atitude mental proteana durante o processo de transi¢éo de carreira.

No Inventario de Transi¢cbes de Carreira, Heppner, Multon e Johnston
(1994) empregam a auto-eficacia para avaliar as crencas que os individuos tém na
sua habilidade em realizar transicbes de carreira com sucesso. Na andlise,
observou-se que a maior parte das narrativas foi permeada fortemente por este
construto e que, no caso de alguns entrevistados, foi quase uma marca em Seus
mindsets.

Em linha com as afirmacdes de Bandura (1991), de que a auto-eficacia tem
influéncia sobre o esforco que um individuo arregimenta diante de desafios,
observa-se que, nas atitudes de E2, E5 e EB, eles se articulam, respectivamente
para: seguir a carreira politica e abrir suas proprias empresas. Demonstram a clara
consciéncia de que sdo competentes o suficiente para empreender as tarefas
escolhidas. E2, que dentre outras mudangas, pretende seguir carreira politica,

assevera:

“Eu fico ansioso com as mudangas, é claro. Mas, por outro lado, eu sou um cara
de fé. Acredito que eu nunca t6 a pé”. (E2)

Ja na fala de E5, percebe-se que a total crenga em sua auto-eficacia é
determinante ndo somente no pedido de demissdo, mas também na certeza de que
tem competéncia suficiente para montar o seu proprio negocio, pondo em pratica

todo o seu conhecimento e ainda escolheria todos o0s seus parceiros.

“Quando pedi demissdo da empresa, eu ja tinha na cabeca 0 que eu queria que
era colocar em prética tudo o que eu sabia, sozinha... E ao mesmo tempo, em
parceria com os melhores profissionais do mercado™. (E5)

Na fala de E6 encontramos elementos que confirmam o que Schunk,
(1984a) pontuou a respeito do destemor que os individuos de elevada consciéncia
de sua auto-eficacia apresentam, ao se deparar com obstaculos nas transicoes
profissionais, uma vez que a entrevistada sempre foi muito elogiada no que fazia.

Um elemento interessante de apontar em sua fala € que a crenca em sua auto-
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eficécia era tdo grande, que ela ndo foi capaz de perceber e comentar 0s riscos

envolvidos ao aceitar a lideranga do ndcleo durante a entrevista:

“Houve uma reestruturacdo na area e eu fui chamada para ser a responsavel e
fui. [...] Eu acho que dou conta... N&o tinha risco, eu sabia que ia dar certo. Faz
parte do meu estilo. Sempre fui muito empreendedora e era muito elogiada pelo
trabalho que fazia. Fui conquistando coisas”. (E6)

E3, quando descreveu a fase de recomeco, segundo o modelo de Bridges
(1991), percebe, conscientemente, as marcas de sua auto-eficacia no legado que
deixou no mundo corporativo. Observa-se o funcionamento do fator interno,
consciéncia da auto-eficacia, aliado as condicbes externas, vividas na fase de
recomeco (BRIDGES,1991), impulsionando E3 para a nova carreira e afastando-a
da anterior (LEE e MITCHEL, 1994):

“O mundo corporativo é o que é, e € o que me fez. Eu fui muito feliz neste mundo.
Eu cresci muito tive muitas oportunidades, trabalhei muito, construi muito,
formei muitas pessoas e deixei varios legados [...] Mas, agora estou assumindo e
curtindo a carreira académica”. (E3)

No caso da entrevistada 4, na fase de término de sua transicdo, ao ser
demitida da geréncia das lojas, relata enorme nocéo da auto-eficacia angariada em
toda sua trajetoria profissional, 0 que permitiu que se sentisse pronta para abrir e
gerir 0 seu proprio negécio. De acordo com Bandura (1984), que as crengas na
auto-eficécia sdo condutoras do efeito de outros vetores comportamentais, quando
estes vetores sdo controlados, o senso de auto-eficicia tende a impulsionar o

comportamento e as atitudes do individuo. E o que se percebe na fala de E4:

“Agora ta na hora de eu ter 0 meu negocio! Ja passei por uma empresa que me
deu toda a base de processos, j& passei por gestdo de equipes que é uma coisa
bem dificil que eu ndo sabia se conseguiria fazer e foi legal, j& vivi essa coisa de
lidar com o puablico diretamente e gostei, 0s cinco anos da loja me deram um
folego de trabalho muito grande. O varejo é movido a félego e ndo é qualquer
um gue consegue viver no varejo. [...] Entao, vou ter o meu negécio!”” (E4)

Com base nos depoimentos, a auto-eficacia mostra-se como componente
de alto potencial na tomada de decisao e importante em todas as fases da transicéo
de carreira. ldentificam-se nos sujeitos, ndo somente indicios de satisfacdo em
realizar a mudanca e assertividade nas atitudes, como também o impulso para

avancar. As citacdes estdo todas relacionadas conforme apresentado na tabela 17.
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Tabela 17: Evidéncias do Construto Auto-Eficacia.

Entrevistado Evidéncias do construto auto-eficacia
El N&o encontrado
E2 “Eu fico ansioso com as mudancas, é claro. Mas, por outro lado, eu sou um

cara de fé. Acredito que eu nunca to a pé.”

E3 “O mundo corporativo é o que é, e é o que me fez. Eu fui muito feliz neste
mundo. Eu cresci muito tive muitas oportunidades, trabalhei muito, construi
muito, formei muitas pessoas e deixei varios legados|...] Mas, agora estou
assumindo e curtindo a carreira académica”

E4 “Agora ta na hora de eu ter o meu negdcio! Ja passei por uma empresa que me
deu toda a base de processos, ja passei por gestdo de equipes que é uma coisa
bem dificil que eu ndo sabia se conseguiria fazer e foi legal, ja vivi essa coisa
de lidar com o publico diretamente e gostei, 0s cinco anos da loja me deram
um félego de trabalho muito grande. O varejo é movido a folego e ndo é
qualquer um que consegue viver no varejo.[...] Entdo, vou ter o meu negécio!”

E5 “Quando pedi demissdo da empresa, eu ja tinha na cabeca 0 que eu queria que
era colocar em prética tudo o que eu sabia, sozinha... E a0 mesmo tempo, em
parceria com os melhores profissionais do mercado.”

E6 “Houve uma reestruturacdo na area e eu fui chamada para ser a responsavel e
fui. [...] Eu acho que dou conta.. N&o tinha risco, eu sabia que ia dar certo. Faz
parte do meu estilo. Sempre fui muito empreendedora e era muito elogiada
pelo trabalho que fazia. Fui conquistando coisas.”

E7 “E sempre o reconhecimento. Eu busco que aconteca isso, que eu seja
reconhecido como um bom profissional ser competente naquilo que eu faco.
As pessoas saberem que E7 é um bom advogado, um cara que se vocé
entregar para ele, vocé vai encontrar um cara correto, um cara que vai se
debrugar, vai estudar, vai batalhar para resolver o embate juridico, mas que ele
¢ ocara.”

FONTE: Elaborado pela autora.

4.4.4

Foco pessoal ou relacional?

Este construto tem a ver com a percep¢do de suporte para a tomada de
decisdo. Para Heppner, Multon e Johnston (1994), o conceito indica o grau em
que os individuos veem a transicdo de carreira como sendo uma decisdo
independente, com foco pessoal, ou uma escolha suportada pelo contexto
relacional. Em outras palavras, trata-se de entender se o individuo € autbnomo
neste processo ou se sente suportado.

De acordo com Scholte, Van Lieshout e Van Aken (2001), o suporte

percebido tem por base a familia e a rede de relacionamento. Estes dois grupos
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figuram como sendo aqueles de suporte mais fortes. O individuo busca neles
informacdes, respeito por autonomia, apoio psicoldgico, convergéncia de
objetivos e de aceitacdo. Higgins (2001) pontua que durante as transicOes de
carreira, € comum o individuo ter que tomar decisfes e que o aconselhamento é
quase que uma necessidade. Para Motulsky (2005) individuos em transicdo de
carreira, precisam estar conscientes e preparados para a complexidade da
dindmica caotica da tomada de decisdo. Neste caso, € muito provavel e necessario,
que o tomador de decisbes interaja com pessoas que possam fornecer bons
conselhos. Assim, o contexto social pode afetar nas transicGes ligadas as
mudangas de carreira.

Heppner, Multon e Johnston (1994) entendem que, a percepcdo que O
individuo tem da sua tomada decisdo no periodo de transicdo de carreira, pode se
dar de forma independente e autbnoma ou levar em consideracdo as necessidades
e desejos daqueles que o cercam. Os autores reforcam que, ndo obstante o foco
relacional tenha potencialmente muitas forcas, ele também pode ser interpretado
como um deficit nas transi¢Bes de carreira na medida em que pautar suas escolhas
nos desejos e necessidades dos outros, pode favorecer o surgimento de obstaculos,
0 que n&o acontece com os tomadores de decisdo independentes.

Nos casos de E1, E2, E4 e E5 observa-se que houve uma preocupacdo em
receber 0 acolhimento da familia em relacdo as decisdes dificeis a serem tomadas
nas fases de término, neutra e recomeco da transi¢cdo que estes entrevistados
estavam atravessando. E interessante reparar que a aquiescéncia das pessoas
consultadas por eles acabou sendo o gatilho que disparou a proxima fase da
transicdo. Ou seja, E2, ap0s a negociacdo com a familia, parte para realizar o
inicio de uma nova carreira na politica, filiando-se ao partido que estava

interessado:

“Tem uma coisa que eu tenho chances de fazer, mas em primeiro lugar esta a
minha familia e se vocés ndo aprovarem eu ndo vou seguir em frente. Meu filho
apoiou na hora e minha esposa ndo gostou da ideia[...]Dai passou quinze dias
que era o prazo limite para eu dar resposta, entdo ela falou: fica a vontade. Dai
eu decidi. Dei 0 meu nome e vou sair como vereador no ano que vem. Pode ser
entdo que eu me reinvente mais uma vez”. (E2)

E4, apos viajar com o marido, inicia sua nova carreira tomando a decisdo
de investir em um saldo de beleza e, E5, conversa com todos da familia antes de

decidir sair do seu trabalho:
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“Ter um apoio enorme de pessoas foi fundamental para mim. Tanto dentro de
casa, apoio do meu marido, do meu filho, da minha mée, do meu pai nessa coisa
de tomar a decisd@o e de escolhermos juntos o saldo. E, também as pessoas do
meio que encontrei no momento certo...”” (E4)

E uma loucura, mas é agora ou nunca. Falei com a familia inteira, filhos,
empregada, marido, que estava na hora de sair e que o mercado estava
chamando”. (E5)

No depoimento de E1, sobre na zona neutra de sua transicdo, ele a
descreveu como um momento em que as informacdes ficaram embaralhadas e ndo
muito claras. Entretanto, houve uma atitude de abertura, por parte dele, para ouvir
todas as sugestdes de seu circulo familiar e de amigos. Afirmou que tinha a
perspectiva de identificar algum sinal dentre todas as ideias que estava recebendo.
Em sintese, & importante que o individuo explore o valor das sugest6es oferecidas
pelas pessoas, mas também estar atento a sua propria visio. E preciso examinar
cuidadosamente as virtuais consequéncias de tomar decisdes baseadas nesta ou
naquela opinido. (HOTELLING e FORREST, 1985).

“Tava meio assim perdido, sem norte. Comecei a perceber que tinham pessoas
em volta que queriam ajudar. Pessoas amigas, parentes. Eu sempre dei muito
ouvidos a tudo, sabe... pode vir um sinal de algum lugar”. (E1)

Blustein (2011), em sua teoria relacional do trabalho, afirma que os
individuos buscam apoio quando confrontados com importantes decisdes e que
isso € uma tendéncia natural. O suporte tem o potencial de fornecer recursos
emocionais e instrumentais que podem ser (teis para lidar com os desafios da
tomada de decisdo de carreira. Entretanto, podemos entender que h& aqueles
individuos que, pela auséncia do referido suporte, criam mecanismos para
contornar esta questio. E o caso da entrevistada E6, que apresenta o estilo
independente e autdbnomo de tomada de decisdo, ou seja, ela se orienta totalmente
no foco pessoal. Ela inclusive demonstra que superou esta questdo de nédo
amparar-se na familia e nem em ninguém para tomar decisdes com relacéo a sua
carreira. Isso é favorecido pela forte percepcdo de autonomia que é um traco

permanente ao longo do seu depoimento:

“Sempre tomei minhas decisfes sozinha, minha familia nunca me deu suporte.
Sempre fui muito independente em minhas decisdes. No inicio, a minha mée me
ajudava, conversava comigo, mas depois néo”. (E6)
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H& uma série de estudos que corroboram que o apoio social ou relacional
estd associado a evolugcdo na tomada de decisdo de carreira (PHILLIPS,
CHRISTOPHER-SISK e GRAVINO, 2001), porém, é prematuro afirmar que
aqueles que tém suporte na tomada de decisdo durante as transi¢cGes de carreira
seriam favorecidos em detrimento dos outros que tem independéncia. Este seria
um tema a ser ampliado por pesquisas. A tabela 18 apresenta todas as citagdes que

evidenciam o construto foco pessoal ou relacional.

Tabela 18: Cita¢des que evidenciam o construto foco pessoal ou relacional.

Entrevistados Evidéncias do construto Foco Pessoal ou Foco Relacional
El “Tava meio assim perdido, sem norte. Comecei a perceber que tinham pessoas
em volta que queriam ajudar. Pessoas amigas, parentes.
E2 “Tem uma coisa que eu tenho chances de fazer, mas em primeiro lugar esta a

minha familia e se vocés ndo aprovarem eu nao vou seguir em frente. Meu filho
apoiou na hora e minha esposa ndo gostou da ideia]...]

E3 Nao encontrado

E4 “Ter um apoio enorme de pessoas foi fundamental para mim. Tanto dentro de
casa, apoio do meu marido, do meu filho, da minha mée, do meu pai nessa coisa
de tomar a decisdo e de escolhermos juntos o saldo.

E5 “E uma loucura, mas é agora ou nunca. Falei com a familia inteira, filhos,
empregada, marido, que estava na hora de sair e que o mercado estava
chamando.”

E6 “Sempre tomei minhas decisfes sozinha, minha familia nunca me deu suporte.

E7 “Sempre tive amigos dentro do banco que me aconselhavam.”

FONTE: Elaborado pela autora.

4.4.5
Motivados para mudar?

A motivacao de carreira, é definida por London (1983), como o conjunto
de caracteristicas individuais que estdo associadas a tomada de decisdes de
carreira e comportamentos que refletem a identidade de carreira da pessoa.
Entendendo que varidveis de personalidade ndo desempenham um papel
proeminente na maioria das teorias de motivacao, Judge e llies (2002) afirmam
gue todo e qualquer tipo de pessoa pode motivar-se.

No ITC, Heppner, Multon e Johnston (1994) utilizam o construto
motivacao para examinar em que medida os individuos consideram-se motivados

em realizar a transicdo ligada as mudancas de carreira. Segundo 0s autores,



DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 1312708/CA


PUC-RIo - Certificacdo Digital N° 1312708/CA

86

individuos que tem mais motivacao tendem a permanecer no processo de mudanga
de carreira por um periodo de tempo mais curto e sentem que estdo progredindo
em seu processo de mudanca.

A maioria dos depoimentos confirmam que 0s entrevistados estdo
comprometidos com algo que acreditam e, por isso, a motiva¢do autbnoma esta
energizando positivamente as transi¢des de carreira que eles estfo atravessando. A
sensacdo de livre escolha em engajar-se em um comportamento com objetivo
direcionado, da-se 0 nome de motivacdo autdbnoma (DECI e RYAN, 2000). Ao
relatarem suas experiéncias, 0s sujeitos usam palavras como: energia, desafio,
transformacdo, movimento; que manifestam o impacto psicolégico exercido pela
motivacao para mudanca.

Para alguns dos entrevistados, a energia da motivacao perpassa por ansiar
pelo novo, pelo proximo desafio que esta chegando. Nesta etapa da transic&o,
chamada de recomeco, pelo modelo de Bridges (1991), os individuos estdo
construindo as habilidades que precisam para trabalhar com sucesso no novo
caminho. Também estdo comecgando a ver qual sera o retorno por seus esforgos.
A exemplo disso, observa-se, na fala de E7, um planejamento que demonstra a sua
motivacdo em, até o fim do ano, ja estar em condig¢des técnicas mais adequadas

para apoiar o filho e também constituir sua propria clientela.

“Comprometimento é um fator motivador, pois sou comprometido com tudo que
faco [...] Acredito que até o fim do ano, eu ja esteja em outro patamar técnico
para dar um suporte mais efetivo para as atividades do meu filho e também para
constituir a minha carteira também™. (E7)

As vivéncias nesta etapa de recomeco (BRIDGES, 1991), revelam alta
energia e abertura para o aprendizado. Neste sentido, E4 e E6 mostram-se bastante
motivadas a aprender e ampliar o conhecimento para esta nova experiéncia.
Observa-se também, no relato de E3, uma renovagdo do compromisso em relacédo
ao papel que assumiu como professora e que pretende continuar por sentir-se

motivada pelo reconhecimento do seu trabalho.

“Foi muito dificil... Estrear ¢ muito dificil. Mas, foi bacana... foi uma
oportunidade maravilhosa. Eu t6 gostando muito, estou muito energizada. As
coisas estdo fluindo. Ser professor ¢ transformar [...] E um reconhecimento tao
bacana que ndo d& para largar isso”. (E3)
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De acordo com Costa (2016), o crescimento da economia brasileira vem
enfraquecendo ha bastante tempo e a dificil situacdo atual do mercado de trabalho
é consequéncia direta disso. Na contramé@o destes progndsticos pessimistas para o
pais, todos os entrevistados mostraram-se potencialmente motivados com a
mudanga e entusiasmados com 0s seus planos para o futuro. Desta forma, fica
patente a forga deste construto ao longo dos processos de transigéo de carreira. A
tabela 19 apresenta todas citacGes relacionadas a motivacdo no contexto das

transicOes de carreira.

Tabela 19: Citacdes que Evidenciam o Construto Motivacdo de Carreira.

Entrevistados Evidéncias do Construto Motivacdo de Carreira

El

“Desde que eu sai, ndo parei nenhum momento de estar em movimento. E o negdcio
é ndo se preocupar com a solucgdo ideal, mas sim estar motivado”.

E2

“Sai motivado com a ideia de empreender, pois a minha esposa também tinha sido
demitida. Chegou a hora da gente montar o nosso negécio. Ela tocaria e eu faria o
meu doutorado para seguir a carreira académica.”

E3

“Foi muito dificil... Estrear é muito dificil. Mas, foi bacana... foi uma oportunidade
maravilhosa. Eu t6 gostando muito, estou muito energizada. As coisas estdo fluindo.
Ser professor ¢ transformar [...] E um reconhecimento tio bacana que ndo da para
largar isso.”

E4

“Eu queria aprender, queria estar no negécio, eu queria viver o0 negdcio novo, queria
concluir logo esta mudanga [...]”

E5

“E um desafio... € uma responsabilidade enorme mudar, porque sou eu e eu
mesma... Em um momento dificil para o pais e para as empresas também...”

E6

“O que me motiva nesta mudanga é o conhecimento, ampliar o conhecimento, é
aprender, é o empreender”.

E7

“Comprometimento é um fator motivador, pois sou comprometido com tudo que
faco [...] Acredito que até o fim do ano, eu ja esteja em outro patamar técnico para
dar um suporte mais efetivo para as atividades do meu filho e também para constituir

a minha carteira também?”.

FONTE: Elaborado pela autora.

4.4.6

Assumir riscos como necessidade

Assumir riscos € uma importante forma de comportamento humano que

tem sido objeto de amplo debate (BYRNES, 1998). Em esséncia, aceitar riscos
envolve a escolha de alternativas que podem levar a consequéncias negativas
(BYRNES; MILLER; SCHAFER, 1999). Os autores argumentam que as
alternativas que os individuos buscam sdo baseadas em metas e valores e estas

determinam os tipos de resultados que serdo obtidos. O objetivo final é o sucesso.
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Ter sucesso nesta perspectiva, significa adaptar-se de forma sistematica a buscar
certos riscos, enquanto evitam-se outros.

Heppner, Multon e Johnston (1994) no ITC, aplicam o construto para
analisar a disposicdo percebida de tomar riscos necessarios para fazer a mudanca.

Em cada um dos depoimentos podemos encontrar tanto situages de
aceitacédo de riscos quanto de ndo aceitacéo de riscos. Outro dado a ser observado
é que, tanto pessoas que fizeram transi¢des voluntarias quanto involuntarias,
mostram-se dispostas a assumir riscos. Pode-se depreender que, neste grupo, a
tendéncia maior é pela aceitacdo de riscos. Mas, quais seriam estes riscos de
transicédo de carreira a que o presente trabalho se refere? Os exemplos de tipos de
riscos em transicdes de carreira abaixo buscam ilustrar o contexto, mas néo

pretendem exaurir as possibilidades:

e Riscos objetivos: perda do emprego, variagdo na remuneracdo e
beneficios, retorno de investimentos (positivos ou negativos), impacto no

padréo de vida, alteracGes na vida familiar.

e Riscos subjetivos: Mudanga de status, desconstrugdo da identidade
profissional, perda ou ampliacdo perspectiva de futuro, instabilidade

emocional.

De uma forma geral, as mudancas profissionais podem abrir uma série de
oportunidades para o individuo alavancar a sua empregabilidade, quer seja no
desenvolvimento de novas habilidades ou na ampliacdo de competéncias. Dentro
desta linha, todos os entrevistados tiveram suas carreiras impulsionadas para
caminhos diferentes daqueles que vinham trilhando. Além disso, convém lembrar
que todos passaram por mudancas ocupacionais significando que experimentaram
a transicdo de um conjunto de fungdes para um conjunto diferente (HEPPNER,
MULTON e JOHNSTON, 1994).

As mudancgas ocupacionais, voluntarias ou ndo, sdo as que geram riscos de
maior impacto pela carga de transformacdo gerada. Para Chudzikowski (2012),
mudancgas ocupacionais tém o poder de deflagrar resultados importantes,
especialmente quando 0s processos se iniciam de forma voluntaria. No caso de

transicdes voluntérias, Hall (1996) sugere que o individuo tenha em mente 0s seus
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objetivos de carreira, bem como as percepcdes daquilo que entende por sucesso
antes de partir para a transicdo. Esta seria uma forma reduzir impactos negativos.
No caso de transi¢des involuntarias, como ndo ha qualquer tipo de preparo
emocional e material, riscos negativos podem ser potencializados uma vez que ha
a perda abrupta de uma série de referenciais de identidade.

No caso de E1, que fez mudanca involuntéria, ndo ha qualquer mencéo
sobre tomada de riscos, entretanto o impacto da transicao foi tdo forte em sua vida
que passou por problemas de salude na fase de término, conforme descrito no
resumo de sua entrevista.

Nos depoimentos de E2, E3 e E4, que passaram por mudancas
involuntarias, observa-se forte disposicdo em aceitar os riscos de uma mudanca
ocupacional quando ja possuiam carreiras consolidadas, motivados por diferentes
razfes. Quando entraram na primeira fase da transicdo de término, ja estavam
estimulados com as perspectivas de ter um negécio e de aprender sobre 0 novo
segmento. A fala de E2 é especialmente emblematica dessa disposicdo em

enfrentar riscos:

“Eu vivi uma situacdo gue trocou o chefe e 0 novo queria me mandar embora.
Dessa vez, eu resolvi ndo batalhar tanto para me manter 14. Eu encontrei uma
vaga na empresa para me realocar e s6 queria aquela... se ndo fosse aquela, eu
tava fora! Deixa a vida me levar, corro o risco. Ndo vou dar murro em ponta de
faca”. (E2)

E5 e E6 fizeram mudancas voluntarias, mas entraram de formas diferentes
na fase 1 da transi¢do. ES5 aceitou riscos com objetivos em mente, mas sem um

aparente planejamento:

“Posso ser chamada de uma pessoa movida a desafios e que aceita riscos. Eu
gosto de me provocar... Na verdade, verdade mesmo, na vida profissional, sou
uma pessoa que deixa as coisas virem e ndo costumo dizer ndo”. (E5)

Ja E6 mostrou que tinha objetivos claros e inclusive, organizou-se de
forma a encarar a crise econdmica do pais, inclusive tomou isto como um

motivador para iniciar o seu negacio:

“Mesmo eu tendo problemas, nunca desisti das coisas que acreditei. Como
agora... Imagina... todo o mundo vivendo esta crise toda e a gente abrindo
escritorio... E a hora de fazer isso. O mercado precisa de um trabalho como o
nosso”. (E6)
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Revelando-se avesso a riscos, E7 se posiciona de forma marcante ao dizer
gue nunca assumiu riscos em seus dois momentos profissionais. Entretanto, o fato
do sujeito ndo perceber que incorre em riscos, nao significa que ndo os tenha
experienciado. N&o conseguir visualizar e qualificar situacdes que viveu pode ser

interpretado como uma situacgao de negagéo ou trauma.

“Eu nunca assumi riscos, nem quando fui bancario no servigo publico e nem
agora como advogado”. (E7)

De forma conclusiva, pode-se afirmar que o grupo estudado enfrentou
riscos consideraveis para realizar as transi¢@es ligadas a mudangas ocupacionais.
E uma realidade constatar que a disposicdo dos entrevistados para aceitar riscos é
bastante forte por conta das fronteiras atravessadas. Conforme destaca lbarra
(2004), quanto maior for a magnitude ou a novidade, maiores sdo os esforcos para
mudar e, por conseguinte, maiores Sao 0S riscos.

Nas citagdes dos entrevistados na tabela 20, encontram-se relatadas as

experiéncias dentro deste contexto.

Tabela 20: Citacdes que Evidenciam o Construto Tomada de Riscos.

Entrevistados Evidéncias do Construto Tomada de Riscos
El Né&o encontrado
E2 “Eu vivi uma situacdo que trocou o chefe e 0 novo queria me mandar embora.

Dessa vez, eu resolvi ndo batalhar tanto para me manter I4. Eu encontrei uma
vaga na empresa para me realocar e s6 queria aquela... se ndo fosse aquela, eu
tava fora! Deixa a vida me levar, corro o risco. N&o vou dar murro em ponta de

faca.”

E3 “Eu resolvi experimentar o mundo académico...Se ndo der certo, eu volto pro
corporativo”.

E4 “Fui construindo esta ideia e ndo entendia nada do negécio. [...] O maximo que

eu sabia de saldo de beleza era como cliente, mas via que era uma boa
oportunidade sim. [...]JTinha a minha rescisdo e na mesma época 0 meu marido
tinha acabado de ser demitido também. Parecia que o0 universo estava
conspirando ao nosso favor.”

E5 “Posso ser chamada de uma pessoa movida a desafios e que aceita riscos. Eu
gosto de me provocar... Na verdade, verdade mesmo, na vida profissional, sou
uma pessoa que deixa as coisas virem e ndo costumo dizer ndo.”

E6 “Mesmo eu tendo problemas, nunca desisti das coisas que acreditei. Como
agora... Imagina... todo o mundo vivendo esta crise toda e a gente abrindo
escritdrio... E a hora de fazer isso. O mercado precisa de um trabalho como o
Nnosso”.

E7 “Eu nunca assumi riscos, nem quando fui bancario no servigo pdblico e nem
agora como advogado”.

FONTE: Elaborado pela autora.
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4.4.7

Controle e avango

O construto controle ou locus de controle refere-se a um traco da
personalidade que revela a intensidade de controle que as pessoas creem ter sobre
seu proprio destino (NG., SORENSEN e EBY 2006).

Rotter (1966) da uma dimenséo interna e externa a este construto. No caso,
a predominancia de um locus de controle interno esta ligada aqueles que creem
dominar seu proprio destino e tem como caracteristicas a auto-confianga, a
prontiddo e o senso diretivo ao exercer controle. Na maioria das vezes, percebem
a forte conexdo existente entre suas acbes com as respectivas consequéncias. O
mesmo autor define que individuos que nao acreditam ter controle direto sobre o
seu destino e que possuem um papel mais passivo, qualificam-se como tendo
predominancia de locus de controle externo. Eles acreditam que seus resultados
devem-se a fatores externos ou a sorte.

De acordo com o Inventario de Transi¢cbes de Carreira, 0 construto
controle ou locus de controle, ird avaliar o quanto os individuos percebem que a
transicdo de carreira esté sob seu controle (HEPPNER, MULTON E JOHNSTON,
1994).

Com vistas a dar suporte a interpretacdo dos depoimentos, foi utilizada a
definicdo dada por Quishida (2007) para a contextualizacdo operacional do locus

de controle em transicOes de carreira:

“Quando o locus de controle é considerado no contexto da transi¢éo de carreira, 0
individuo pode perceber que a transi¢do de carreira é controlada por ele mesmo
por meio de seus comportamentos ou atributos (locus de controle interno); ou
entdo, que ela é controlada por forcas externas a ele e que podem incidir
independentemente de suas acfes (locus de controle externo)” (QUISHIDA,
2007. p.7)

Convém também explicitar que na literatura académica, estudos
constataram que as atitudes de tomada de decisdo de carreira e locus de controle
interno, guardam entre si relagfes positivas (BERNARDELLI, DESTEFANO, e
DUMONT, 1983). Além disso, um maior controle interno também esta
intimamente ligado a clareza da identidade vocacional (HEPPNER, MULTON e
JOHNSTON, 1994). Por outro lado, o locus de controle externo foi associado a

dificil tomada de decisdes de carreira (LEASE, 2004). Em linha com estes
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autores, E2 revela, sem sombra de duvidas, a sua vocagdo e intengdo de tornar-se
professor. Ele ndo somente define isto no inicio de sua trajetoria profissional
como também estabelece a idade em que fara a transicdo completa para a nova
carreira. Foi exatamente o que fez. Aparentemente, esta satisfeito com a

realizacdo deste desejo.

“Desde o inicio da vida profissional, j& me vinha a ideia de que iria fazer
mestrado e que iria dar aula, que era uma coisa que eu gostava. Sempre tive em
mente que trabalharia até os 45 anos em empresas, e depois eu seguiria dando
aula. Sempre pensei que, um dia seria 100% professor. E agora, esta sendo uma
coisa natural™. (E2)

Na transicdo para sua nova carreira como empresaria do ramo de beleza,
E4 entende que para avancar em seus empreendimentos, depende que sua equipe
esteja feliz. Entdo, ela tem muito claro que precisa manter comportamentos e
atitudes junto a equipe para consolidar o seu negécio e também, amplia-lo. Isto
estd em linha com a teoria do locus interno de controle que prevé este tipo de
atitude comportamental.

Agora como empresaria, E5 percebe que ndo pode se acomodar neste
momento que ela reputa como sendo de Unico. Reconhece que precisa estar no
controle para ndo ficar para trds nestas transformagdes. Segundo Heppner,
Multon e Johnston (1994), o individuo passa a perceber a complexa cadeia de

comportamentos que precisa realizar.

“Eu ndo posso me acomodar porgue a sensacgao que tenho é que tem muita coisa
acontecendo, que a gente estd em um momento sensacional de transformacéao
entdo eu ndo gostaria de ficar para tras, preciso estar com as rédeas disso”.

(E5)

Ao longo de seu depoimento, E6 mostra ser uma profissional que tem
profundo conhecimento de sua auto-eficacia e que ndo se deixa levar por fatores
externos, ao contrario. A forte caracteristica proteana da entrevistada faz conexao
direta com este construto de locus de controle interno, na medida em que ela é a
autora de sua propria historia e faz o seu proprio caminho. Nesta Gltima transicao,
ela se estruturou para que pudesse ter a propria empresa e, neste sentido, esta

buscando também a &rea académica para incrementar seu curriculo.

“Eu ja vinha me preparando para sair... Ja tinha respaldo financeiro para fazer
isso e também queria fazer o mestrado. Quando me desliguei da consultoria
estava pronta para minha nova carreira”. (E6)
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No caso de E7, embora ndo tenham ocorrido mudangas ocupacionais
conforme descritas por Heppner, Multon e Johston (1994), ele passou por
mudancas significativas e manteve acesa a sua motivagdo em buscar a novidade
em sua carreira. O locus de controle interno, aliado a motivacdo, € uma
caracteristica importante ndo somente para profissionais do setor privado, mas
torna-se capital, em se tratando do servico publico onde predomina o locus de
controle externo. Desta forma, percebe-se que o entrevistado criou para si uma
forma, uma estratégia para impulsionar-se no servigo publico, para motivar-se e
galgar novas posicoes. Pode-se inferir também, que o entrevistado motivou-se em
buscar a nova carreira de advogado ap6s a aposentadoria, pela mesma razdo — a

novidade.

“Quando o meu trabalho comegava a virar mesmice, ai eu ficava desanimado.
Sempre gostei da novidade. Sempre busquei alguma coisa na frente, procurava
saber que oportunidades que iriam surgir, ou trocar para fazer outro servico. Eu
estava sempre preocupado em nao deixar a peteca cair”. (E7)

Pelo exposto e compartilhando as palavras de Seligman (1990) que afirma
ser possivel encontrar um algo a mais no trabalho quando as pessoas sentem-se
mais otimistas em relacdo ao seu poder de controle, entende-se que a caracteristica
proteana de ser agente de sua propria carreira da esta perspectiva ao individuo e
estd coerente com a afirmagdo do autor. Dado que o avango profissional implica
que mudangas positivas sejam realizadas, pode-se concluir que o locus de controle
interno oferece o reforco psicologico que favorece processos de transicdo bem
sucedidos.

Na tabela 21 estéo os trechos dos depoimentos que refletem a presenca do

construto controle que serdo as bases para as posteriores analises.
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Tabela 21: Citagdes que evidenciam o Construto Controle.

Entrevistado Evidéncias do Construto Controle
El Né&o encontrado
E2 “Desde o inicio da vida profissional, ja me vinha a ideia de que iria fazer

mestrado e que iria dar aula, que era uma coisa que eu gostava. Sempre tive em
mente que trabalharia até os 45 anos em empresas, e depois eu seguiria dando
aula. Sempre pensei que, um dia seria 100% professor. E agora, esta sendo uma
coisa natural.”

E3 “Eu fiz mestrado ja pensando que no futuro, isso seria um plano B. J& estava
certo em minha cabega... Dai eu pensei em antecipar este plano”.
E4 “Eu tenho muito claro que s6 iremos crescer se eu estiver presente e nao

conseguirei isso se tiver unidades distantes. Se ha algo que preciso estar atenta é
que tenho que cuidar da felicidade dos meus funcionarios. Se vocé quer crescer
no ramo, precisa ter a equipe na mao e estar sempre presente.”

E5 “Eu ndo posso me acomodar porque a sensagdo que tenho é que tem muita coisa
acontecendo, que a gente estd em um momento sensacional de transformagao
entdo eu nao gostaria de ficar para tras, preciso estar com as rédeas disso”.

E6 “Eu ja vinha me preparando para sair... Ja tinha respaldo financeiro para fazer
isso e também queria fazer o mestrado. Quando me desliguei da consultoria
estava pronta para minha nova carreira.”

E7 “Quando o meu trabalho comegava a virar mesmice, ai eu ficava desanimado.
Sempre gostei da novidade. Sempre busquei alguma coisa na frente, procurava
saber que oportunidades que iriam surgir, ou trocar para fazer outro servico. Eu
estava sempre preocupado em ndo deixar a peteca cair”.

FONTE: Elaborado pela autora.

4.4.8

Complementaridade entre os construtos

O conteudo das analises forneceu subsidios para uma leitura integrada dos
resultados no que diz respeito as conexfes existentes entre os construtos. Foi
possivel identificar complementaridades entre eles. Na tabela 22, os construtos
foram dispostos para que o0s entrevistados pudessem ser enquadrados de acordo
com o que expressaram em seus depoimentos. Por exemplo, o suporte da familia
abriu caminho para que E2 tomasse a atitude de filiar-se ao partido politico.
Portanto, E2 esta na célula que gera complementaridade entre os construtos foco

pessoal versus relacional e motivagéo.



DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 1312708/CA


PUC-RIo - Certificacdo Digital N° 1312708/CA

Tabela 22: Complementaridade entre os construtos analisados.

95

Complementaridade entre os Construtos

Auto- Foco Pessoal Tomada de
Eficacia versus Motivacéo Riscos Controle
Relacional
Auto-eficacia E2, E3, E4, | E2, E4, E5,
E5, E6, E7 E6
Foco Pessoal X El, E2, E4, | E2, E4, E5,
Relacional E5
Motivagéo E2, E4, E5,
E6
Tomada de Riscos
Controle E6, E7

FONTE: Elaborado pela autora.

Esta leitura nos permite visualizar o que Bandura (1984) descreveu quando
afirmou que crengas na auto-eficacia sdo condutoras do efeito de outros vetores
comportamentais. Seguindo nesta perspectiva, alguns construtos empregados
nesta pesquisa também estdo servindo como condutores para a manifestacdo dos
outros construtos utilizados. A exemplo disso, 0 construto Auto-Eficacia
desempenha o papel de condutor para o construto Motivacdo de Carreira para
todos os entrevistados exceto E1. Motivacdo de Carreira esta sendo o condutor
para Tomada de Riscos nos casos de E2, E4, E5 e E6 que se motivaram em tomar
todos os riscos inerentes ao sair do emprego e abrir um negocio. Observa-se neste
contexto, a complementaridade entre os construtos Motivacédo de Carreira e
Tomada de Riscos nos relatos estudados, percebe-se entretanto que o construto
Tomada de Riscos mostrou-se que em nenhum momento, agiu como condutor.
No caso do construto Controle, os participantes E6 e E7 demonstraram em suas
falas que o locus interno de controle estimulou, respectivamente, a motivagéo em
pedir demissdo e a motivacdo em buscar novas oportunidades no trabalho. Isto
estd em linha com os estudos de Bernardelli, De Stefano e Dumont (1983) sobre a
relacdo positiva entre atitudes de deciséo de carreira e locus de controle interno ja
mencionado no capitulo anterior.

Tendo em vista esta interacdo e conducdo entre os construtos estudados a
partir dos depoimentos, constata-se a validade dos mesmos nos processos de
transicOes ligadas a mudancgas de carreira.

A personalidade tem capital importancia nas transicdes de carreira
(Chudzikowski, et al., 2009).
acessam seus recursos psicolédgicos de forma distinta. De modo que, sendo estes

Inegavelmente, as pessoas diferem entre si e
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construtos estudados, 0s recursos psicoldgicos que um individuo dispde no trato
com as situacOes de sua vida, eles desempenham o papel de suporte subjetivo ao
individuo nas estratégias de enfrentamento que redundardo nas tomadas de

decisdo e atitudes.

4.5

Estratégias em Transicdes Ligadas a Mudancas de Carreira

Latack (1984) define estratégias de enfrentamento como um conjunto de
padrdes comportamentais, tacitos ou explicitos, com os quais se pode responder,
prevenir, ou mitigar as circunstancias. E importante fazer um aparte, com relago
a uma questdo: estratégias de enfrentamento diferem do que se chama de
estratégias de busca de emprego ou job seeking. Pode-se dizer que a primeira
funciona de forma subjetiva, atraves da qual ele ou ela tenta ajustar suas respostas
psicologicas para lidar com as mudangas (LATACK, 1995). Em termos das
transicBes ligadas as mudancas de carreira, estas agem como slogans mentais,
cultivados pelo individuo, para disparar comportamentos e atitudes. A segunda de
forma objetiva, a partir de instrumentos disponiveis no mercado tais como
outplacement, agéncias, etc.

Os entrevistados, quando perguntados sobre o que foi fundamental para
enfrentar as mudancas e também sobre as estratégias usadas para lidar com os
periodos de transi¢do, descreveram diversas estratégias de enfrentamento tanto de
busca de emprego como comportamentos que utilizaram nesta situacdo. A tabela

23 registra as citacdes dos entrevistados em relagdo as suas estratégias.
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Tabela 23: Citagbes que evidenciam o uso das Estratégias de Enfrentamento.

Entrevistados

Evidéncias das Estratégias de Enfrentamento Utilizadas

CitagBes com Estratégias Objetivas

CitagBes com Estratégias Subjetivas

El

“Via Linkedin, cheguei a fazer uma
entrevista. Também consegui por meio
de indicacdes de amigos|...]. Fiz também
um councelling- aconselhamento de
carreira. [...]JNo fim do trabalho, ela
ajudou a me preparar para entrevistas.

“Para me reequilibrar  busquei
alternativas como a meditacdo para
segurar 0 meu emocional.”

E2

“Networking e parcerias sdo
fundamentais. Também fiz Qutplacement

que me ajudou muito a ampliar a minha
rede de relacionamentos. Eu montei
também uma estrutura material que me
permite ndo entrar em desespero.

“Auto conhecimento, buscar o auto
conhecimento. Eu investi muito nisso e
continuo investindo. Ouvir a si
préprio! Vocé tem que parar se
escutar e manter um dialogo consigo
mesmo”.

E3

“Networking foi a chave para a minha
transicdo”.

“Adaptacdo! Pra mim isso €
fundamental. Meu perfil é muito
adaptavel. N&o sou de ficar
reclamando nem remoendo coisas. ”

E4

“Apoio das pessoas, da familia e a
parceria_com 0 marido. Apoio  de
pessoas com bastante conhecimento que
encontrei no momento certo foi muito
importante para que pudesse
empreender.”

“Viver uma desilusdo ndo pode ser
motivo para perder o géas. A gente tem
que ter coragem de reescrever a nossa
histéria. [...]Tem que acreditar!”

E5

“No meio do jornalismo e da
comunicagdo o0 que rola é muita
indicacdo e networking. Quero fazer
parceria com os melhores do mercado e
aplicar tudo o que aprendi.”

“Perseveranca e flexibilidade. Tive que
aprender a me flexibilizar nesse
momento de transicdo!”

E6

“Eu venho buscando parceiros para
empreender e vinha conversando com
uma amiga minha do tempo que
trabalhava na consultoria. Ela também
estd com 0 mesmo pensamento que eu de
empreender”

“Estar sempre  disponivel para
aprender. Ter perseveranca em fazer
aquilo que acredita[...] O que estd me
movendo é o0 conhecimento e o

empreender”.

E7

“Meu plano neste primeiro ano, §é
aprender com o meu filho e dar suporte a
ele. Juntar a minha network com a dele e
fazer uma _maior para agregar valor ao
negécio dele.”

“Reconhecimento. Ter prazer no que
faco. Se no futuro o meu neto vier a
trabalhar com o meu filho, quero que
ele saiba que o av0 dele também
ajudou a construir o negécio”.

FONTE: Elaborado pela autora.

As estratégias de enfrentamento subjetivas, tem como funcdo a

manutencdo do equilibrio psicolégico visando enderecar melhor as demandas
externas (LATACK, J.; KINICKI, A. e PRUSSIA, G. 1995), que no caso, serao

atendidas pelas estratégias objetivas. A tabela 24 sintetiza as ocorréncias dos

fatores chave encontrados nas cita¢cfes mais emblematicas dos entrevistados.
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Tabela 24: Sintese das ocorréncias dos Fatores Chave em Estratégias de Enfrentamento

citadas pelos entrevistados.

Ocorréncia de Fatores Chave para
Estratégias Objetivas

Ocorréncia de Fatores Chave para Estratégias
Subjetivas

Linkedin,

Contratar servico de Counceling,
Contratar servico de Outplacement,

Fazer Networking 4,

Fazer Parcerias 4,

Ter estrutura material,

Apoiar-se na Familia,

Aliar-se a pessoas que tem muito
conhecimento,

Fazer Meditacdo para equilibrar o emocional,
Praticar o Autoconhecimento;

Ter didlogo consigo mesmo;

Ter capacidade de Adaptacao;

Ter coragem;

Acreditar;

Ter perseverancga,;

Ser flexivel;

Estar disponivel;

Querer aprender;

Querer conhecer;

Querer empreender;

Querer ter prazer no que faz

FONTE: Elaborado pela autora.

Louis (1980) acredita que a compreensdo do processo de enfrentamento
pelo qual os individuos interpretam e respondem as questdes vividas durante as
transicOes, aliada ao entendimento do tipo de transicdo experienciado, podem
facilitar a adaptacdo durante a transicdo de carreira. Desta forma, avaliando o
conjunto das estratégias de enfrentamento como um todo, entende-se que 0 grupo
de sujeitos moveu-se favoravelmente através do processo de transicdo de carreira.
Ainda que passando por algumas dificuldades, as mesmas ndo paralisaram a sua
dindmica. Pelo contrario, constatou-se que todos
mudanga. (SCHLOSBERG, 1984).

Um dos pontos mais marcantes sobre estratégias objetivas, é a ocorréncia

avancaram em direcdo a

maior das citacbes sobre Networking 4 entre 7 entrevistados citaram esta
estratégia; e de Parceria, 4 entre 7 entrevistados. Diversos autores ressaltam a
importancia das redes de relacionamento para o desenvolvimento das carreiras.
Segundo Ibarra (2004), quando o individuo reinventa a sua propria carreira é
fundamental estabelecer novas relagbes. Para a autora, torna-se necessario
conhecer pessoas que tenham informacdes e background distintos daquelas que
sempre o0 cercaram. As parcerias no momento das transi¢des, trazem suporte
financeiro, emocional, aportam conhecimento e criam condi¢fes favoraveis,
particularmente no que diz respeito ao empreendedorismo. (E2, E4, E6).

Os servicos de Career Counceling e Outplacement foram instrumentos de

job seeking utilizados por dois participantes (E1 e E2) como estratégias de
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enfrentamento objetivas durante o processo de transicdo de carreira:

Os depoimentos de E1 e E2 revelam que foi importante para eles terem
utilizado estas estratégias. Estes instrumentos proporcionaram aos entrevistados
ndo somente o contato com o0s consultores especializados em transicGes de
carreira, bem como a oportunidade de ter um feedback profissional direto sobre o

direcionamento que vinham dando ao seu processo de transigéo.

“Via Linkedin, cheguei a fazer uma entrevista. Também consegui por meio de
indicacBes de amigos|[...]. Fiz também um counceling, aconselhamento de
carreira. [...]JNo fim do trabalho, ela ajudou a me preparar para entrevistas™.
(E1)

“Networking e parcerias sao fundamentais. Também fiz Outplacement que me
ajudou muito a ampliar a minha rede de relacionamentos. Eu também tinha uma
estrutura material que me permitiu ndo entrar em desespero™. (E2)

Cada participante abordou de forma diferente sobre as estratégias
subjetivas de enfrentamento. Cada um cultivou os proprios slogans mentais que
dispararam atitudes. Nas atitudes de E1 “com a pausa para meditar” e de E2
“ouvindo a voz que vem do interior”, ha a mensagem da tentativa de apaziguar o

emocional e também do autoconhecimento, controle interno.

“Para me reequilibrar busquei alternativas como a medita¢do para segurar 0
meu emocional™. (E1)

“Auto _conhecimento, buscar o auto conhecimento. Eu investi muito nisso e
continuo .Ouvir a si proprio! Vocé tem que parar, se escutar e manter um
dialogo consigo mesmo”. (E2)

Ja E3 pautou-se na sua auto-eficicia em se adaptar a situagoes.

“Adaptacdo! Pra mim isso é fundamental. Meu perfil é muito adaptavel. N&o sou
de ficar reclamando nem remoendo coisas”. (E3)

E4 motivou-se com a coragem de reescrever uma histéria
independentemente das desilusbes passadas e com o suporte percebido (foco

pessoal X foco relacional) do parceiro e da familia .

“Viver uma desilusdo ndo pode ser motivo para perder o gas. A gente tem que
ter coragem de reescrever a nossa histéria. [...] Tem que acreditar!” (E4)
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E5 estd perseverando em flexibilizar paradigmas e reconhecer que tem

competéncia ou auto-eficicia para seguir em frente com a sua empresa.

“Perseveranca e flexibilidade. Tive que aprender a me flexibilizar nesse
momento de transi¢do!”” (E5)

E6 destaca uma série de fatores chave para suas estratégias subjetivas:
Estar disponivel; Querer aprender; Querer conhecer; Querer empreender. Em

resumo, por aceitar que ird correr riscos ela entende que precisa estar disponivel

porque precisa aprender e conhecer esta nova realidade que é o0 seu
empreendimento.

“Estar sempre disponivel para aprender. Ter perseveranca em fazer aquilo que
acredita[...] O que estd me movendo é o conhecimento e o empreender”. (E6)

Para E7, foi fundamental a motivacdo em deixar um legado e ser

reconhecido por isso.

“Reconhecimento. Ter prazer no que faco. Se no futuro o meu neto vier a
trabalhar com o meu filho, quero que ele saiba que o avé dele também ajudou a
construir o negécio”. (E7)

Embora néo tenha sido mencionada pelos entrevistados, uma questdo que
merece destaque e que surgiu como uma estratégia objetiva implicita, & que todos
estdo tendo a oportunidade de “testar possibilidades na pratica”. Testar as
possibilidades na pratica, segundo Ibarra (2004), significa que os individuos
precisam cumprir um ciclo no qual possiveis identidades sdo experienciadas, em
uma reconfiguracdo profunda, na qual a pessoa ira experimentar novas
identidades. A excecdo de E1, pode-se dizer que E2 como professor full time, E3
como professora full time, E4 como dona de saldo de beleza, E5 como dona de
agéncia de comunicacdo, E6 como empresaria na area de RH e E7 como
advogado, estdo em um grande processo de experimentacdo e este processo esta
desempenhando um papel importante na construcdo do “saber” sobre aquilo que
almejam.

E importante ressaltar a priori que, o presente trabalho dedicou-se a
investigar as estratégias de enfrentamento durante transi¢cGes de carreira e ndo a

sua efetividade e resultados. E possivel dizer no entanto, que os resultados das
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experiéncias de alguns entrevistados (E2, E3, E4. Vide depoimentos no tdpico
4.2) mostraram-se positivamente estimulantes para eles, pois puseram as suas
habilidades em teste, bem como aprenderam indmeras outras ao migrar para as
novas carreiras (FERNANDEZ, FOUQUEREAU e HEPPNER, 2008).
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Conclusoes

Este capitulo dedica-se a apresentar as conclusfes sobre as interpretacdes
dos dados levantados por esta pesquisa e encontra-se dividido em 3 partes:
conclusdes gerais, contribuicdes para os consultores de carreira e contribuicfes

para futuros estudos.

51
Conclusdes Gerais

Talvez seja Obvio dizer que muitas coisas mudaram nas ultimas décadas
em varios cenarios. Porém, a partir do aprendizado adquirido ao longo desta
pesquisa, uma questdo sempre ficara latente: Sera que as mudangas se
concretizaram realmente? O que chama a atengdo € que muitas vezes, mesmo que
tenham ocorrido, permanece a nitida impresséo de que as coisas continuam iguais
(SCHEIN, 1996). Esta constatacdo leva a crer que mudangas S80 processos
complexos. No amago desta questdo, encontram-se as transicoes.

Enfrentar a transicdo € tomar a decisdo de abandonar a zona de conforto
para viver a possibilidade da dor e o0 medo do erro, mas por outro lado pode
significar a abertura para transformac@es altamente positivas. Em suma, é ensinar
a mente e ao emocional que as coisas ndo vdo mais funcionar daquela forma. E
entusiasmar-se e aprender com o novo.

Né&o existe a intencdo nas palavras acima de criar uma aura de auto-ajuda.
Tudo pode parecer muito facil, mas ndo €. Varios autores tém argumentado que
para lidar com o desafio de enfrentar as inimeras transi¢des de carreira ao longo
da vida, as pessoas precisam desenvolver forgas psicologicas relevantes
(MORRISON e HALL, 2002; SAVICKAS, 1997). Este é o mote deste trabalho. A
menos que o individuo mantenha-se na auto-gestdo de sua carreira de forma
proteana e que venha trabalhando suas forcas psicologicas na ideia de que as
mudancas na carreira irdo de fato acontecer, é muito provavel que o tumulto da

mudanca, que pode ser tanto voluntaria quanto involuntaria, o engolfe como um
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mar turbulento. Gubler et al. (2013) afirmam que a orientagdo proteana de carreira
da suporte aos individuos que estdo lidando com transi¢des e também enfatizam a
importancia da aprendizagem continua ao longo da vida, a fim de lidar com as
mudancas constantes.

Viver em denial ou negacdo de que a mudanca de carreira ird acontecer, €
viver perigosamente ou de forma patoldgica, fora da realidade. Conviver com a
mudancga constante € a realidade do mercado de trabalho e da vida. Ter a
consciéncia disso, minimiza o impacto negativo que pode advir dela.

O presente estudo pdde apresentar que ndo existem formulas mégicas de
estratégias para atravessar as transi¢des ligadas a mudancas de carreira. Processos
de mudanca por ndo serem matematicos ou exatos, exigem esfor¢os que vao muito
além do planejamento e da implementacdo de uma estratégia. Esta acaba sendo
uma solugdo muito pobre neste caso. Por outro lado, trabalhar com o bindmio
“teste e aprendizado” conforme sugerido por Ibarra (2004), talvez seja uma boa
solucdo, inclusive foi fartamente aplicada pela maior parte dos entrevistados em
que nota-se um determinado perfil: Sdo proteanos, estdo em uma fase profissional
e emocional mais estavel. Porém, ndo ha como manter “teste e aprendizado” ou
tentativas e erros, indefinidamente. Tentativas e erros durante muito tempo
acabam drenando os recursos que séo finitos. Pode-se pensar entdo, em uma
solucdo na qual estas duas possibilidades sejam combinadas.

Tendo em vista que individuos que passam por transi¢cbes de carreira
necessitam desenvolver tanto forgas psicologicas relevantes (MORRISON e
HALL, 2002 e SAVICKAS, 1997), quanto estratégias de enfrentamento
subjetivas para a manutencdo do seu equilibrio psicologico (LATACK, KINICKI
e PRUSSIA, 1995), conclui-se, entdo, que criar condi¢fes para que eles conhegam
e invistam no desenvolvimento dos recursos psicoldgicos propostos no ITC por
Heppner, Multon e Johnston (1994) é uma proposta valiosa. Auto-eficécia,
suporte percebido, motivacdo de carreira, tomada de riscos e locus interno de
controle sdo construtos ja validados em varios trabalhos académicos e, sendo
recursos psicoldgicos, podem ser estimulados e desenvolvidos de forma
estruturada para ajudar o individuo a organizar suas estratégias de enfrentamento
subjetivas e enderecar melhor as questfes advindas dos processos de transi¢des de

carreira.
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Com relagdo as estratégias objetivas de enfrentamento, embora dois
entrevistados tenham adoecido na época da transi¢do e isto seja perfeitamente
natural, foi possivel verificar que todos fizeram movimentos consistentes ao
longo das transicdes e percebeu-se a auséncia de paralisia no processo. Dois dos
participantes realizaram outplacement e counceling que sdo instrumentos muito
bons, mas muito caros e ndo estdo acessiveis para todos. E interessante observar a
partir disto, que mesmo que aparentemente os entrevistados estivessem na mesma
faixa econémica, eles ndo utilizaram as mesmas estratégias objetivas. A maioria
ndo buscou auxilio profissional para dar suporte aos seus processos de transi¢&o.
Pode-se concluir que os participantes ndo percebam isto como necessidade ou ndo
veem valor neste tipo de servico. Seriam necessarios mais estudos para apurar
melhor esta visao.

Houve um certo equilibrio entre transi¢des voluntarias e involuntarias no
grupo pesquisado. No caso das transi¢des voluntarias, encontrou-se um padréo
entre 0os comportamentos dos sujeitos no que diz respeito a ja terem em mente o
que desejavam fazer, bem como recursos destinados para a realizacdo dos seus
projetos. Mesmo ndo tendo controle completo sobre o que iria acontecer apds a
tomada de decisdo, os entrevistados que optaram por este caminho vivenciaram o
processo com mais prazer, por acreditar no que estavam fazendo. Desta forma, foi
possivel concluir que o stress potencial envolvido em transi¢cdes de carreira pode
ser minimizado com a familiarizacdo e preparacdo da mente para a ideia da
mudanca. Além disso, observou-se que como alguns entrevistados ja possuiam
projetos ou sonhos antigos que queriam realizar, isto facilitou o processo de
tomada de deciséo ao longo das transicoes.

Por outro lado, transi¢bes involuntarias que muitas vezes nem sequer
foram aventadas pelo individuo, chegam com um efeito devastador.
Frequentemente sdo histdrias de pessoas que vivem por anos insatisfeitas com sua
carreira, mas que no entanto, apenas percebem a necessidade de mudar quando
um evento definitivo acontece. No caso dos entrevistados que passaram por
transicdes involuntérias, observou-se que eles ja tinham um plano B e este vinha
sendo desenvolvido em seus bastidores mentais. Dois participantes falaram de
sonhos que tinham desde a juventude e que a transicdo impulsionou neles a

coragem para comegar. E possivel concluir que a mudanca pode ser aproveitada
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como um evento disparador de oportunidades, mas também a prontiddo para a
mudanga abre caminhos para reinvencao da carreira (IBARRA, 2004).

Pbde ser observado, ao longo das diversas leituras dos depoimentos, que
ha indicios fortes de comportamento proteano. Entretanto, pode-se afirmar que
este comportamento embora possa ser cultivado, néo € linear, tem altos e baixos e
é mais forte em uns do que em outros.

Em tempos de mudangas constantes, aprender a se metamorfosear e ser
adaptavel dentro da carreira, passa a ser vital. Havera aqueles que aprenderdo
rapidamente e havera outros que por diversas dificuldades, ficardo apegados ao
status quo. Cultivar o espirito proteano pode ser visto como 0 resgate do
individuo da visdo paternalista das empresas. E se emancipar e passar a ser o
agente da sua propria carreira, assumindo todas as responsabilidades pelo seu
desenvolvimento e sucesso. Pode ser que estas qualidades ndo aparecam ao longo
de toda a trajetéria do profissional, mas venham a se manifestar quando ele
alcancar a maturidade. Ou ao contrario, as caracteristicas proteanas podem ser
patentes na juventude e na meia idade porém, se arrefecerem por completo.

E possivel concluir, com base nesta pesquisa, que o desenvolvimento das
qualidades proteanas oferece ao individuo valores importantissimos e uma
motivacdo extra nos processos de transicdo de carreira e portanto, devem ser
cultivados a bem do sucesso.

E certo que os processos de transicdes ligados a mudancas de carreira
promovem sacrificios com custos muito altos visto que, renunciar ou perder o
status quo, ndo é uma tarefa facil. E muito menos arriscado ficar se sentindo
infeliz, conviver com situacbes vexatoOrias para garantir a seguranca de uma
carreira bem sucedida, com todas as honras que o cargo pode proporcionar a ter
que passar por privagdes. No caso de transi¢fes voluntérias, o individuo pode
privar-se da aprovacgdo da familia e passar a sofrer julgamentos pesados.

Da mesma forma, nas transi¢cdes involuntarias que tem em sua natureza
uma aura negativa, o individuo tem que lidar com dificuldades tais como a
situacdo da demissdo que normalmente ndo é confortavel, sentimentos de rejeicao,
de cobranca, de culpa, tristeza e muitos outros.

No entanto, o que pode se tornar a maior dificuldade de todas é a zona
neutra da transicdo ou o limbo. Onde hd um esvaziamento da identidade e nédo

restou mais nada daquilo que foi e ndo se tem ideia do porvir, nem das


DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 1312708/CA


PUC-RIo - Certificacdo Digital N° 1312708/CA

106

possibilidades. A voz que vem de dentro estad em siléncio e os conselheiros vem
apenas oferecer palavras de encorajamento. Este € um momento muito delicado, é
0 momentum do caos. Ha aqueles que ficam doentes, outros agressivos, outros
aéreos e ainda alguns que entram em desespero.

Retomando Morrison e Hall (2002); Savickas, (1997), é preciso saber que
para lidar com o desafio da transicdo de carreira o individuo necessita desenvolver
forcas psicologicas relevantes para se reinventar. Um movimento de reinvencao
nasce a partir deste esvaziamento, desta vacuidade. Reinventar a carreira, de
acordo com Ibarra (2009), significa redefinir a identidade profissional e os relatos
gue mais retratam todo este movimento s@o os de E4 e E7. O que mais chamou a
atencdo foi a leveza com que individualmente, atravessaram o processo. Pode-se
concluir que esta leveza vem da inspiracdo de fazer algo em que se acredita. E4
tinha em seu coracdo o enorme desejo de ter o seu proprio negocio e estava téo
inspirada com a ideia de realizar este sonho que venceu obstaculos
consideravelmente dificeis até consolidar-se como empresaria do ramo de beleza.
E7 estava confortavelmente aposentado no entanto, inspirou-se no legado a deixar
para o filho e geragdes futuras. Ambos criaram para si, modelos de inspiracéo.
Esta seria uma estratégia subjetiva que estd ao alcance de todos para testar,

degustar, aprender e saber.

5.2
Contribuicdes praticas do estudo

Uma das contribuicdes que o presente estudo pdde oferecer para 0s
consultores de carreira é a proposta para um modelo de inspiracdo relacionando
premissas para reinvenc¢do de Ibarra (2009) e os recursos psicoldgicos trabalhados
por Heppner; Multon e Johnston (1994) no Inventério de Transi¢des de Carreira.
Embora este modelo seja uma inspiracdo da pesquisadora a partir do trabalho
realizado e que ainda ndo foi desenvolvido, este pode oferecer uma forma para
gerar inspiracdo e tangibilizar de forma préatica, uma estratégia subjetiva.

Outra contribuicdo desta pesquisa para os consultores € a observacdo de
que mesmo tendo um nivel aquisitivo compativel para efetivar uma contratacéo,
apenas dois entrevistados utilizaram os servicos profissionais de aconselhamento

em transicOes de carreira e outplacement respectivamente. Neste sentido, pode-se
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identificar algumas suposicoes em relagéo a esta questéo:

1) Talvez estes servi¢os sejam muito caros,
2) Talvez as pessoas desconhecam a existéncia destes servicos
3) Talvez as pessoas ndo vejam valor nestes servigos

De toda a forma, o suporte profissional nos processos de transicdo ligadas
a mudancas de carreira, por tudo o que foi abordado no presente trabalho, seria
uma contribuicdo valiosa para os todos individuos que estdo vivenciando esta

situacao.

5.3

Sugestdes para Futuros Estudos

Para aprofundar o alcance deste trabalho, é possivel ampliar as analises
feitas através da realizacdo de novas entrevistas e da inclusdo de perguntas nas
mesmas.

No aprofundamento do presente estudo seria importante ampliar o escopo
da pesquisa incluindo as consequéncias geradas a partir das transi¢Oes ligadas a
mudancas de carreira. Investigar o tema estratégias subjetivas, estratégias
objetivas e seus respectivos resultados em conjunto e contextualiza-los na
realidade econémica brasileira, oferecerd uma pesquisa com maior consisténcia e
densidade, além de beneficiar um maior nimero de pessoas.

Sugere-se também que seja feita a aplicacdo do modelo ITC (Inventério de
transicdo de carreira) com profissionais brasileiros, contextualizando a grave crise
econémica que o Brasil esta atravessando quando muitas e muitas empresas estao
guebrando e muitos profissionais estdo sendo demitidos. Possivelmente, estes

profissionais teriam no ITC uma ferramenta valiosa para se orientar.
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