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RESUMO

O ambiente organizacional no Brasil e no mundo passa por muitos desafios, que sdo decorrentes
das profundas e aceleradas mudancas ocorridas no século XX e também pela combinagdo do
desenvolvimento em diversas areas, Como a economia, tecnologia e a sociedade em geral. Neste
contexto, a grave crise econdémica que o Brasil enfrenta e a consequente reestruturacado por parte
das organizac6es, tém impactado em demissées no mercado corporativo. Com a diminui¢do do
emprego formal e da possibilidade de uma carreira sélida e duradoura nas organizagdes, apds a
demissdo, os profissionais podem redirecionar suas carreiras mudando completamente seus
papéis profissionais, iniciando assim uma transi¢éo de carreira interprofissdo. Como objetivo
geral do estudo, buscou-se analisar as estratégias de enfrentamento do processo de transi¢ao de
carreira interprofissdo utilizadas por profissionais do mercado corporativo apds a demissao.
Para isso foram apresentados os principais aspectos teoricos relacionados as transformacées no
mercado e nas relacGes de trabalho, 0 desemprego e os seus efeitos para o trabalhador,
empregabilidade e gestdo de carreiras. Como abordagem metodoldgica, optou-se pela pesquisa
qualitativa, do tipo exploratéria. O instrumento de investigacdo adotado foi a entrevista em
profundidade baseada em roteiro semiestruturado, que foi realizada com seis profissionais que
atuavam em fun¢des administrativas em diferentes areas funcionais do mercado corporativo e
apos serem demitidos realizaram uma transicao de carreira interprofissdo. Mediante os dados
obtidos e com o aporte tedrico, foram identificadas cinco categorias de analise: experiéncia com
a demissdo, mercado de trabalho e empregabilidade, planejamento individual de carreira,
vivéncia da transicdo de carreira e suporte para lidar com a transi¢do de carreira. A analise dos
dados ocorreu por meio da analise de discurso e os resultados apontam que a nova carreira nao
foi planejada e nem explorada na préatica antes da transicdo, e a partir do contexto pessoal e
também de acordo com outros fatores como os desafios e exigéncias impostos por um
competitivo mercado de trabalho, possiveis lacunas de empregabilidade, insatisfacdo com o
mercado corporativo e expectativa de uma nova profissdo que proporcionasse melhor equilibrio
entre a vida pessoal e profissional, os participantes realizaram uma transicdo de carreira
interprofissdo. Os resultados também demonstram que o processo de transicdo ocorreu de
maneira distinta (ndo linear) entre os participantes, e encontraram neste periodo diversos
desafios inerentes ao contexto pessoal e as demandas das escolhas profissionais que fizeram,
no entanto, os principais desafios identificados no estudo, durante o processo de transigdo
foram: impactos emocionais, dificuldades de recolocacdo na area corporativa, auséncia de um
planejamento individual de carreira, falta de suporte financeiro e de apoio social e sentimentos
de incerteza, medo e inseguranca. Para lidarem com esses desafios, foi identicado no estudo
que o suporte social foi o recurso de enfrentamento mais utilizado pelos entrevistados durante
0 processo de transicao.

Palavras-chave: Carreira. Transicéo de carreira. Demissdo. Enfrentamento.



ABSTRACT

The organizational environment in Brazil and in the world faces many challenges, due to the
deep and fast changes that occurred in the 20th century and also from the combination of
development in several areas, such as economy, technology and society in general. In this
context, the serious economic crisis that Brazil faces and the consequent organizations
restructuring, have impacted on dismissals in the corporate market. With the reduction of formal
employment and the possibility of a solid and lasting career in organizations, after the dismissal,
professionals can redirect their careers by completely changing their professional roles, thus
initiating an interprofession career transition. The general objective of this study, it was to
analyze the coping strategies of the interprofession career transition process used by
professionals in the corporate market after dismissal. For that, the main theoretical aspects
related to the changes in the market and labor relations, unemployment and its effects on the
worker, employability and career management were presented. As a methodological approach,
it was assumed the qualitative research of the exploratory type. The research instrument adopted
was the in-depth interview based on a semi-structured guide, which was conducted with six
professionals that worked in administrative positions in different functional areas of the
corporate market and after being dismissed changed to a interprofession career. Through the
data obtained and with the theoretical support, five categories of analysis were identified:
experience with dismissal, job market and employability, individual career planning, career
transition experience, and support for career transition coping. The data analysis occurred
through the discourse analysis and the results indicate that the new career was not planned and
explored in practice before the transition, and based in the personal context and also according
to other factors such as the challenges and demands imposed by a competitive labor market,
possible employability gaps, dissatisfaction with the corporate market and the expectation of a
new profession that could provide a better balance between personal and professional life, the
participants made an interprofession career transition. The results also demonstrate that the
transition process occurred in a different way (non-linear) among the participants and in this
period, they faced several challenges inherent to the personal context and the demands of the
professional choices that they did: emotional impacts, difficulties to return to the corporate area,
lack of individual career planning, lack of financial support and social support, and feelings of
uncertainty, fear and insecurity. To address these challenges, it was identified in the study that
the social support was the coping resource most used by the participants during the transition
process

Keywords: Career. Career transition. Dismissal. Coping.
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INTRODUCAO

O ambiente organizacional no Brasil e no mundo passa por muitos desafios, que sao
decorrentes das profundas e aceleradas mudancgas ocorridas no século XX e também pela
combinacédo do desenvolvimento em diversas areas, como a economia, tecnologia e a sociedade
em geral (BARUCH, 2004) que pressionam as organizac¢des na continua busca pela inovacéo e
competitividade nos negocios. Assim, as organizagcdes comegaram a exigir um maior nivel de
qualificacdo e de conhecimento de seus colaboradores, para que elas pudessem disputar num
mercado e ambiente de negocios cada vez mais concorrido; essas mudangas, também
alteraram consequentemente os modelos de gestdo de pessoas nas organizagdes

(ALBUQUERQUE, 2002) ¢ o desenvolvimento e gestdo das carreiras (SCHEIN, 1996).

O mercado de trabalho tem se transformado frente a essas mudancas e, desde a década
de 1990, tem ocorrido a diminui¢ao do emprego formal e da possibilidade de uma carreira solida
e duradoura nas organizagdes, o que requer do individuo maior responsabilidade e proatividade
na conducdo de sua trajetéria profissional, num contexto de negocios onde surgem também

novas demandas das organizacdes por trabalhos terceirizados e autonomos (KILIMNIK, 2011).

A grave crise econdmica que o Brasil enfrenta e a consequente reestruturagao por parte
das organizagOes, tém impactado em demissdes no mercado corporativo, como foi destacado
pela matéria da revista Exame (2017), que menciona a necessidade de reestruturacfes da
empresa multinacional General Electric (GE), que teve perda de mercado e anunciou gque as
demissdes fazem parte das estratégias organizacionais para a empresa sair da crise. Outra
matéria, publicada pela BBC Brasil (2018), revela que a crise econémica, 0 desemprego e 0s
ambientes profissionais insatisfatorios, sdo motivos que tém levado profissionais a iniciarem
uma transicdo de carreira mudando completamente seus papéis profissionais. Assim, uma
transicdo de carreira pode ser motivada voluntariamente, quando o profissional tem interesse
em buscar novos desafios ou de maneira involuntéria, como nesses casos, quando uma demissao
exige a adaptacdo do individuo a uma nova realidade (VELOSO; DUTRA, 2009).

Essas dificuldades do mercado de trabalho atreladas a resisténcia das pessoas na
conducdo de suas trajetorias profissionais, faz com que os profissionais direcionem suas
carreiras “mais por apelos externos, tais como: remuneragdo, status, prestigio etc., do que por
preferéncias individuais” (DUTRA, 2016, p.22); porém, a instabilidade e a concorréncia do
mercado de trabalho contemporéneo geram inseguranca e incerteza para o trabalhador, o que
demanda maior iniciativa com énfase em sua empregabilidade (KILIMNIK, 2011).
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A carreira do século XXI ndo é medida, portanto, pela idade cronoldgica e pelos estagios
da vida, mas pelo aprendizado continuo e por mudancas de identidade profissional, e isto
impacta na habilidade que o profissional precisa ter de aprender a aprender e de adaptar-se
diante dos constantes desafios organizacionais (HALL, 1996). Além disso, 0 competitivo
ambiente dos negocios no mercado corporativo, as reestruturagcdes organizacionais e 0 risco
eminente do desemprego, conduzem os profissionais a necessidade de estarem constantemente
desenvolvendo as suas redes de contatos (networking) e, essa tensdo causada pelo turbulento

cenario organizacional, provoca ansiedade no trabalhador (BEYDA; CASADO, 2011).

Apesar dos desafios impostos aos individuos e as organiza¢des na gestdo contemporanea
das carreiras, as discussdes do tema no Brasil, tanto na academia como nas organizacdes, ainda
estdo evoluindo e, foi apenas a partir dos anos 2000, que ocorreu no mercado de trabalho um
crescimento mais significativo das transi¢cdes de carreiras (VELOSO; DUTRA, 2009), periodo
no qual o profissional redireciona suas func¢des ou orientagdes (LOUIS, 1980).

Especificamente sobre os estudos de transicdo de carreira interprofissdo, que
compreendem a mudanca de papel profissional, ou seja, que “leva pessoas a assumirem fungdes
(ou papéis) diferentes dos adotados na profissdo anterior” (VELOSO; DUTRA; SILVA;
TREVISAN, 2015) e que buscam dessa maneira, entender o que ocorre durante o periodo entre
0 antigo e o novo papel, sdo considerados ainda mais escassos (IBARRA, 2004), pois segundo
a autora, existe uma concentracdo maior de estudos de transices profissionais vinculados a

adaptacéo das pessoas a uma nova funcdo, mas dentro da mesma carreira.

Considerando que nos ultimos anos ocorreu um aumento das taxas de desemprego nos
diversos setores da economia no Brasil, e que profissionais demitidos do mercado corporativo
podem, apds a demissdo, redirecionar suas carreiras para novos papéis profissionais, este estudo
tem o objetivo de compreender as estratégias utilizadas por esses profissionais que realizaram

uma transicdo de carreira interprofissdo neste contexto da demisséo.

Assim, o problema que orienta este estudo esté relacionado as possiveis transi¢des de
carreira interprofissdo que podem surgir apdés a demissdo. Para tanto, buscar-se-a responder a

seguinte questdo de pesquisa.
1.1 Questao de pesquisa:

Como ocorre 0 processo de transicdo de carreira interprofissdo apos a demissao do mercado

corporativo?
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1.2 Objetivos
Objetivo geral:

Analisar as estratégias de enfrentamento do processo de transicdo de carreira interprofissao

utilizadas por profissionais do mercado corporativo apos a demissao.

Objetivos especificos:

a) Descrever como a demissdo e 0 contexto pessoal influenciam na transicdo para a nova
carreira;

b) Identificar os desafios que surgem no processo de transicdo de carreira involuntéaria e
interprofisséo;

c) Descrever os recursos de enfrentamento e adaptacdo considerados pelos individuos no

processo de transicdo de carreira.

1.3 Justificativa

Este estudo pretende trazer contribuicdes tedricas para a comunidade académica, no
intuito de colaborar com estudos empiricos na area de transicdo de carreira, € também
possibilitar contribuicdes sociais, disponibilizando-o tanto para profissionais que lidam com
dilemas e interesse em transi¢Oes de carreiras como para as organizagoes, que, em virtude das
continuas mudancas e exigéncias no cenario corporativo, enfrentam desafios constantes na area

de gestdo de pessoas e de carreiras.

No aspecto social, trata-se de um tema contemporaneo, ja que a atual crise econdmica
brasileira e as mudancas no cenéario global, tém afetado as relacbes de trabalho, provocando
desemprego nos diversos setores, 0 que inclui o mercado corporativo; esses profissionais, ao
serem demitidos podem, portanto, considerarem neste momento, uma transicdo de papel

profissional no mercado de trabalho e ndo uma recolocagéo em outra organizagé&o.

Para os individuos que estdo ou podem vir a passar pelos desafios de uma transicéo
voluntaria ou involuntaria de carreira, este estudo pode ajudar na reflexdo a luz da experiéncia
daqueles que foram pesquisados e assim, despertar maior consciéncia dos individuos do
ambiente corporativo quanto a necessidade do planejamento, do aprendizado continuo e da

gestdo pessoal da carreira na contemporaneidade (CALCENA; CASADO, 2013) o que inclui a
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realizacdo de uma transicdo de carreira, sendo que na atualidade esse movimento é mais
observado que no passado. No contexto do trabalho, “prevalecem o trabalho por projetos, a
gestdo das competéncias, a rede de contatos e a experiéncia comprovada, raramente em uma
unica empresa” (COSTA, 2013), sendo necessario, portanto, a adaptacdo do individuo a essas

necessidades do mundo contemporaneo do trabalho.

Uma outra contribuicdo deste estudo é destinada a responsabilidade das organizacdes,
na maneira como 0s gestores conduzem e muitas vezes controlam a carreira dos individuos; no
cenario competitivo e de incertezas nos negocios, onde a relacdo empregado e empregador a
longo prazo ndo é mais garantida e a carreira proteana substitui o modelo de carreira
organizacional tradicional, os gestores podem ajudar a preparar os seus colaboradores nao
apenas para as demandas organizacionais, mas também para a realizacdo de uma transicdo de
carreira ou mudanca de empresa, 0 que possivelmente deve ocorrer na carreira de todo
profissional. O desenvolvimento continuo do colaborador, com foco na melhoria de suas
competéncias e habilidades, pode, portanto, contribuir para a sua empregabilidade, no momento
de buscar um novo emprego ou para que tenha capacidade de reinventar-se como no caso de

uma demissao e transicdo de carreira.

De acordo com a lacuna apresentada na dissertacdo de Silva (2016), sobre a
oportunidade de realizar um estudo das consequéncias das transi¢des de carreiras considerando
a realidade econdmica brasileira, este estudo pode também trazer contribui¢fes nesse sentido,
uma vez que tem o foco nas dificuldades enfrentadas por profissionais em transices
involuntarias e interprofissdo e esta atrelado ao contexto de crise econdémica e desemprego no

Brasil.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Nesta secdo foram abordadas as teorias relacionadas ao tema de pesquisa, a saber:
transformacgdes no mercado e nas relagdes de trabalho, o desemprego e os seus efeitos para o

trabalhador, empregabilidade e gestdo de carreiras, evidenciando-se o estado da arte.

2.1 Transformacdes do mercado e das relagdes de trabalho

O mundo do trabalho passou por profundas transformagdes no seculo XX, e neste
periodo, predominaram na industria capitalista os processos de trabalho caracterizados pelo
fordismo e taylorismo. No fordismo, 0s processos eram concentrados numa producao em massa
e mais homogénea e no taylorismo, o foco estava no controle dos tempos e movimentos dos
trabalhadores e na fragmentacao das fungdes, com o objetivo de aumentar a produtividade com
menor tempo e esforco (ANTUNES, 2015).

O autor também afirma que, neste periodo, ocorreu uma evolugdo do fordismo para o
toyotismo e, 0s processos de trabalho passaram a considerar a producdo em equipe e a
especializacdo flexivel, impulsionados pelo avanco tecnoldgico (automacdo, robotica e
microeletrénica) como uma nova forma produtiva que passa a ser inserida e desenvolvida nas
relacBes de trabalho e de producdo de capital. Neste contexto de transformac6es no mundo da
producdo, surgem novos processos e padrdes de trabalho para adequacdo as necessidades do

mercado.

Ensaiam-se modalidades de desconcentracéo industrial, buscam-se novos padrfes de
gestdo da forca de trabalho, dos quais os Circulos de Controle de Qualidade, a gestdo
participativa, a busca da qualidade total, sdo expressdes visiveis ndo s6 no mundo
japonés, mas em vdrios paises de capitalismo avancado e do terceiro mundo
industrializado. (ANTUNES, 2015, p.34).

Com relacdo ao mercado de trabalho, durante o triénio 1981-1983, o Brasil passou por
uma grave crise econdmica, com efeitos principalmente no setor industrial, o qual sofreu com
reducdo no nivel de producdo e como consequéncia, resultou em diminuicdo nos empregos e
aumento da populagdo em idade de trabalho, sendo que, “a questdo do emprego, tornou-se

assim, um dos temas centrais na discussdo econdmica” (SABOIA, 1986, p.82).

Na década seguinte, o Brasil também enfrentou transigdes significativas nas esferas
econdmicas, sociais, demogréaficas e tecnoldgicas, que tiveram efeitos na configuracdo do

mercado de trabalho nacional e que resultaram em mudancas nas relagdes de trabalho, conforme
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algumas das tendéncias do mercado de trabalho que ocorreram apo6s a segunda metade da
década de 1990, destacadas a seguir:

- Crescimento continuo da populacdo economicamente ativa, fruto de fortes pressdes
demogréficas;

- Queda no emprego industrial decorrente do ajuste produtivo (consequéncia da
abertura comercial) e aumento no emprego do setor servicos;

- Estagnacdo do emprego com carteira assinada e aumento de formas atipicas de
contratacdo (assalariado sem carteira assinada) e ocupagdo (autbnomos), em parte
refletindo a demanda por flexibilizagdo nas relagbes de emprego e, também,
decorrente da pobreza e miséria, mas, em ambos 0s casos, originando um aumento da
informalidade no mercado de trabalho;

- Avanco da terceirizagcdo da mao-de-obra, determinado, igualmente, pela busca de
relacbes menos rigidas de emprego que permitam uma reducdo do custo de méo-de-
obra. (CHAHAD, 2003, p.215-16).

Em paralelo a essas tendéncias, as pressdes externas do mercado aumentam a
competitividade global e alteram as maneiras de gerenciamento de negdcios, de pessoas e
também do tradicional sistema de trabalho nas organizacGes, que era caracterizado pelo

relacionamento a longo prazo entre empregado e empregador (CAPPELLI, 1999).

Todas essas transformacdes atreladas a insercdo de novas tecnologias, o incremento de
automacdo e o uso da inteligéncia artificial, contribuem para a nova configuracdo do mercado
de trabalho e geracdo de novas formas de desemprego (ALBORNOZ, 2011; FILENGA,
VIEIRA, 2012).

Campos (2017) também comenta sobre os impactos das pressGes externas na

configuracdo de um novo mercado de trabalho:

A globalizacdo causou o deslocamento espacial do emprego, a financeirizacéo
diminuiu a quantidade de emprego devido ao encolhimento da base produtiva e a
reestruturacdo produtiva acarretou um novo mercado de trabalho, segmentado e
precario. (CAMPOS, 2017, p.3).

No periodo de 2004-2014, o Brasil apresentou, no entanto, um desempenho favoravel
com relagdo a “geracdo de ocupagdes e empregos, aumento dos rendimentos e dos salarios,
reducdo da informalidade e ampliacdo da protecdo social” (LUCIO, 2015, p.24). Segundo
Pochmann (2015, p.15) “apesar da crise de dimensdo global iniciada em 2008, a taxa de
desemprego no Brasil metropolitano se manteve decrescente entre 2004 ¢ 2014”.

Ap0s essa década de estabilidade econémica, ocorreu uma mudanca radical no cenario

brasileiro que impactou o dinamismo da economia, e 0 pais iniciou em 2015-2016, um grave
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processo de recessdo e desestruturagdo do mercado de trabalho, refletindo o crescimento
continuo das taxas de desemprego, segundo dados do IBGE (LUCIO, 2015; SIMOES; ALVES;
SILVA, 2016).

Para Lucio (2015), como decorréncia desta crise instalada em 2015, e comparado ao
ocorrido nos anos 90, quando o pais passou por uma duradoura crise social e de desemprego,
as perspectivas econémicas para 0s anos seguintes (2015-2016) no Brasil ndo eram boas, em
razdo de aspectos como a rapida contracdo do mercado, recessdo, continuo aumento do
desemprego, queda nos rendimentos, precarizacdo e crescimento da informalidade.

A tabela 1 inclui o histdrico das taxas de desocupagdo no Brasil no periodo de 2012-
2017 e, conforme as perspectivas mencionadas por Lucio, neste periodo ocorre o continuo

aumento do desemprego.

Tabela 1 — Taxas de desocupacéo no Brasil 2012-2017

Trimestre 2012 2013 2014 2015 2016 2017
nov-dez-jan- 7,2 6,4 6,8 9,5 12,6
dez-jan-fev- 7,7 6,8 7,4 10,2 13,2
jan-fev-mar- 7.9 8 7,2 7.9 10,9 13,7
fev-mar-abr- 7,8 7,8 7,1 8 11,2 13,6
mar-abr-mai- 7.6 7.6 7 8,1 11,2 13,3
abr-mai-jun- 7.5 7.4 6,8 8,3 11,3 13
mai-jun-jul- 7,4 7,3 6,9 8,6 11,6 12,8
jun-jul-ago- 7.3 7.1 6,9 8,7 11,8 12,6
jul-ago-set- 7,1 6,9 6,8 8,9 11,8 12,4
ago-set-out- 6,9 6,7 6,6 8,9 11,8 12,2
set-out-nov- 6,8 6,5 6,5 9 11,9 12
out-nov-dez- 6,9 6,2 6,5 9 12 11,8

Fonte: Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica - IBGE (2018)

Segundo Pochmann (2015, p.10), “o crescimento da taxa de desemprego resultou tanto
da expansdo da forca de trabalho como da queda do nivel de ocupacdo dos trabalhadores,
embora mais intensamente influenciada pela elevac¢ao da populagdo economicamente ativa”.

De acordo com Simdes, Alves e Silva (2016), neste contexto da crise, 0 aumento do
desemprego tem sido maior nas metropoles e tem afetado principalmente os jovens, que ndo
encontram oportunidades no mercado de trabalho e isto preocupa do ponto de vista econémico
e social, pois impacta tanto na contribui¢ao futura da economia do pais, quanto na realizacao

pessoal em suas carreiras.



20

Com relagdo as soluces futuras para o problema do desemprego, Neri, Camargo e Reis

(2000, p.1), acreditam que:
O pais se ndo quiser conviver com elevadas taxas de desemprego estrutural, tera de
adotar reformas importantes na sua legislagao trabalhista, cujo objetivo é aumentar os

incentivos para que as empresas e trabalhadores invistam em qualificagdo e
treinamento ao longo da relacéo de trabalho.

Sim0es, Alves e Silva (2016) mencionam que, neste atual cenario de crise com poucas
oportunidades na economia, € possivel que na proxima década, o pais continue com o aumento
do desemprego e estagnacdo da renda per capita, e Lucio (2015) acrescenta que uma forga
politica deve ser construida para conduzir as transformagdes sociais e um projeto de
desenvolvimento do pais.

As relacdes de trabalho no Brasil sempre foram marcadas pela flexibilidade, ja que os
empregos formais e informais sdo igualmente importantes para a economia (AZEVEDO;
TONELLLI, 2014), e a década de 90 marca uma expanséo da informalidade e da baixa qualidade
de trabalho com maior intensidade (CAMPOS, 2017).

A questdo da necessidade de haver maior flexibilidade nas relagbes de trabalho, é
discutida por Oliveira (2009), que defende a associagdo a nova fase do capitalismo, que trouxe
também maior instabilidade nas relacfes de trabalho, pois o emprego regular vem sendo
substituido por outras modalidades de trabalho em tempo parcial, temporario ou subcontratado,
fazendo com que as empresas mantenham um menor quadro de funcionarios fixos.

A flexibilizacdo e a precarizacdo das relacbes de trabalho, decorrentes dessa
reestruturacdo produtiva e de uma crise estrutural do desemprego, refletem em contratos de
trabalho mais diversificados e precérios, relagdes de trabalho mais complexas, forga de trabalho
mais diversificada, uma maior competicdo por um posto de trabalho e reducdo do mercado
formal de trabalho (MATTOSO, 1999; ANTUNES, 2006; CHIUZI, 2011), o que gera para 0
trabalhador incerteza quanto ao seu emprego e a necessidade de sua constante adaptacdo as
demandas do trabalho e de novos estilos de vida (LINHARES, 2014).

As continuas mudancas no mercado e nas relagdes de trabalho, vém sendo estudadas em
diversos aspectos e trazem preocupac¢des contemporaneas neste tema, como o estudo de Ebert,
Severo e Johan (2017), que discutiram a salde no contexto organizacional, uma vez que as
empresas estdo sofrendo pressdes significativas do mercado para manterem a competitividade
e essa pressdo é repassada aos trabalhadores, para obterem melhores resultados, o que gera
desgaste na relagdo de trabalho. Um outro aspecto estudado por Fonseca, Ferreira e Costa

(2015), estd relacionado ao aumento das contratagdes de profissionais liberais pelas
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organizacbes, mas sem vinculo empregaticio; os profissionais pesquisados demonstraram

dificuldades nas condi¢6es de trabalho que encontram no mercado neste modelo de contratacao.

2.2 O desemprego e seus efeitos para o trabalhador

Nas duas Ultimas décadas, a demissdo tem sido considerada como uma das estratégias
das organizaces para ajuste de suas estruturas de pessoal as demandas dos negdcios e busca de
competitividade no mercado. Assim, utilizam diversas formas de reorganizacao e reestruturacao
produtiva, entre elas o corte de pessoal, para justificarem sua sobrevivéncia, mas que traz como
consequéncia o desemprego (CALDAS, 2010). O autor afirma que no cenario brasileiro na
década de 1980, o nivel operacional era 0 mais atingido pelas demissdes e, na década de 1990,
todos os niveis hierarquicos da empresa eram afetados, sejam os trabalhadores operacionais,
técnicos ou executivos.

Segundo Job (2003), o cenario organizacional requer formas inovadoras de organizacao
de trabalho e requer dos gestores, formas inovadoras de gerenciamento, com foco em
produtividade, qualidade e reducdo de custo, estratégias de terceirizacdo, quarteirizacdo e
contratos temporarios na busca da flexibiliza¢do do trabalho.

Considerando essas transformacg6es, Morin, destaca:

Observamos o desaparecimento de empregos permanentes e, simultaneamente
aparecem novas tecnologias e formas inovadoras de organizacdo do trabalho. Ao
mesmo tempo em que milhares de pessoas sofrem pela falta de uma vaga, outras
sofrem pelo fato de terem de trabalhar excessivamente. (MORIN, 2001, p.9).

Para Dejours (2004, p.34), a reestruturacdo da organizacdo do trabalho, para atender a
este novo mercado, traz consequéncias para o crescimento da produtividade, mas contribui para
“a erosdo do lugar acordado a subjetividade e a vida no trabalho”, e acredita que os individuos
precisam sacrificar sua subjetividade a favor da rentabilidade e da competitividade e, neste
sentido, defende que o0s gestores exercem pressdes nos ambientes organizacionais com
comportamentos inadequados e fazem muitas vezes exigéncias dificeis de serem atendidas, o
que leva muitos trabalhadores a esforcarem-se na entrega de resultados, num ambiente de
trabalho carregado de tensdo e sofrimento. Para Beyda e Casado (2011), essa tensdo
organizacional, também esta atrelada & ameaca de uma demissdo, que esta mais presente nos
tempos atuais no contexto de crise econdmica e competitividade, e nesse ambiente, 0s

trabalhadores passam a acreditar que ndo ha mais espaco para todos nas organizagdes.
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Dessa maneira, torna-se maior o risco de uma demissdo na nova economia
(LIPPMANN, 2008); embora possa existir uma maior flexibilidade nos contratos de trabalho,
0 contrato social entre empregado e empregador ndo proporciona uma garantia de emprego a
longo prazo em uma organizacdo. Segundo Forrester (1997), o desemprego afeta todas as
classes sociais, e contribui, portanto, para a tensdo dos trabalhadores em todos os niveis
hierarquicos em uma organizag&o.

O medo de uma demissdo e o consequente sofrimento do trabalhador mencionado por
Dejours, ndo ocorre apenas devido aos impactos financeiros que traz na vida das pessoas, mas
também porque acarreta a perda da identidade, uma vez que é por meio do trabalho que o
individuo é visto e reconhecido no meio social, e com a perda do posto de trabalho, o individuo
coloca em risco seu equilibrio psiquico, podendo levar, em casos extremos, mas ndo raros, a
doenca mental ou fisica (DEJOURS, 1999).

Para Enriquez (2001, p.58), que tambeém compartilha desse pensamento, se o individuo
ndo tem trabalho, ou ndo € reconhecido ou ndo possui interesse em seu trabalho, pode levar a
um desequilibrio psiquico e uma depressao, ja que “o trabalho, em nossa sociedade, ¢ o0 modo
privilegiado de fazer uma obra (por menor que seja), de existir, de ter (ou pensar ter) uma
identidade”.

De acordo com Linn, Sandifer e Stein (1985), o emprego possibilita a realizacdo pessoal
pois, tém uma funcdo que vai além de suprir as necessidades basicas da vida, ja que promove a
autoestima e abre oportunidades de conquistas. Para os autores, o desemprego, ao contrario, é
um evento estressante, que possibilita 0 aumento da ansiedade e depressédo, baixa autoestima, e
produz consequéncias fisicas e psicologicas adversas, principalmente quando os individuos
tentam uma recolocacdo sem sucesso ao longo de um periodo, além de provocar um sentimento

de culpa e fracasso junto as suas familias.

Um estudo conduzido por Hiswals, Marttila, Malstam e Macassa (2017) sobre como 0s
respondentes que perderam seus empregos no centro-leste da Suécia, devido a uma recessdo
econbmica, experienciaram o desemprego e o efeito no bem-estar, concluiu que esses
individuos sentiram: perda de dignidade e de pertencimento como seres humanos, preocupacéo,
inseguranca e stress provenientes da mudanca de suas situagdes financeiras, o que os levou
também a um isolamento e perda de autoestima. Esta pesquisa revelou também a importancia
do suporte social e de haver outras atividades para dar estrutura e significado aos individuos

durante este processo. Segundo Linn, Sandifer e Stein (1985), as pessoas lidam de maneira
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diferente com o estresse do desemprego e as que possuem um melhor suporte e maior
autoestima, tendem a sentir um menor impacto negativo.

Pelas contribuicbes tedricas apresentadas anteriormente, & possivel reconhecer o
impacto negativo do desemprego na vida de uma pessoa, ja que o trabalho é uma maneira de
realizacdo pessoal e profissional, além de ser uma fonte de subsisténcia (ANTUNES, 2006) e
ajuda o individuo a comunicar aos outros quem ela é (JOB, 2003). Os individuos que nao
possuem emprego, sentem-se, portanto, excluidos socialmente (FERRAZ, 2015) e a demisséo
gera impactos psicoldgicos, emocionais, sociais e familiares nos individuos (CALDAS, 2000).

A crise econdmica e as altas taxas de desemprego possivelmente geram influéncia na
intencdo empreendedora, ou seja, no empreendedorismo por necessidade (ROLDAO; MONTE-
MO; TARDIM, 2018). Um outro estudo empirico realizado por Gondim, Rosa e Pimenta
(2017), demonstra também que, o desemprego tem levado ao aumento da formalizacdo de
Microempreendedor Individual (MEI) e de Micro e Pequenas Empresas (MPE).  Essas
pesquisas revelam, portanto, que num mercado em constante transformacdo e afetado pelo
desemprego, novas alternativas de trabalho estdo sendo consideradas por profissionais que

enfrentam dificuldades em obter um emprego formal no concorrido mercado de trabalho.

2.3 Empregabilidade

A empregabilidade é definida como a capacidade de o trabalhador manter o seu emprego
ou conseguir uma nova colocacao profissional e o tema vem ganhando destaque frente as
discussbes do desemprego (OLIVEIRA, 2009), da importdncia de os profissionais
acompanharem as demandas impostas pelas organizagdes, e pela necessidade de investimentos
em qualificagdo da forga de trabalho, como recurso para tornar as pessoas mais aptas a obterem
postos de trabalho de melhor qualidade e remuneracdo (LEMOS; DUBEX; PINTO, 2011).

O mercado de trabalho do século XXI passa a exigir novas habilidades dos trabalhadores
como por exemplo: agilidade, flexibilidade, adaptacdo as mudancgas e a capacidade de assumir
riscos; o trabalhador passa a ter que se preocupar com a sua adaptacdo as novas e continuas
exigéncias e competéncias definidas pelos empregadores, ou seja, com a sua empregabilidade
(MACHADO, 1998; HELAL, 2005).

A crise do atual mercado de trabalho mundial, que inclui a diminui¢do de empregos
formais, o aumento de trabalhos informais e aumento dos niveis de desemprego (HELAL,;

ROCHA,2011) contribuem para essas novas exigéncias que as organiza¢des fazem no momento
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das contratacGes de pessoal, exigindo empregados motivados e com multiplas competéncias e
habilidades laborais (POCHMANN, 2001).

Caélcena e Casado (2013, p.78) afirmam que “para sobreviverem as mudangas ocorridas
no mundo corporativo, os trabalhadores tiveram que se adaptar, mudando o seu comportamento
e postura em relag@o ao trabalho e a sua carreira”. Segundo 0s autores, a partir da década de 90,
houve uma mudanca também nos modelos de carreira, quando a area de Recursos Humanos
deixa de planejar a carreira das pessoas, para que o trabalhador assuma a responsabilidade por
essa gestéo.

Para Fugate, Kinicki e Ashforth (2004), a empregabilidade representa, portanto, uma
forma de adaptabilidade proativa ao trabalho, que permite ao trabalhador identificar
oportunidades de carreira dentro e fora da organizacao e, embora a empregabilidade ndo garanta
a manutencdo no emprego atual, cria possibilidades para o individuo conseguir um emprego.

Baseados nesta visdo, 0s autores apresentam um modelo tedrico em que a
empregabilidade consiste de trés dimensdes: identidade na carreira, adaptabilidade pessoal e

capitais social e humano, representados na figura 1.

Figura 1 — Dimensdes da Empregabilidade

Fonte: Fugate, Kinicki e Ashforth (2004, p.19).

Essas trés dimensbes da empregabilidade, conforme 0 modelo proposto, sdo descritas a

sequir:
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Identidade na carreira: segundo os autores, a identidade significa como as pessoas se
definem no contexto do trabalho. A identidade na carreira possui uma natureza cognitiva
afetiva que, quando combinada com outros aspectos individuais, como o conhecimento e
habilidades, potencializam as oportunidades de carreira. Os individuos relatam suas
identidades na carreira em forma de narrativa para irem moldando suas motivacdes (que
podem mudar ao longo do tempo dependendo dos acontecimentos em suas vidas pessoais)

e também para valorizarem suas carreiras junto aos empregadores.

b) Adaptabilidade pessoal: para os autores, sdo consideradas adaptaveis as pessoas que, de

maneira proativa, estdo dispostas e sdo capazes de mudarem fatores pessoais para atenderem
as demandas situacionais. Os autores identificaram cinco diferencas individuais que

atendem os requerimentos para uma adaptacao pessoal:

e Otimismo: pessoas com expectativas positivas sobre eventos futuros, demonstram
confianca para atingirem objetivos, percebem oportunidades no ambiente de trabalho e
percebem mudancas na carreira como desafios;

e Disposicdo para aprender: disponibilidade de aprender mais sobre o ambiente, ameacas
e oportunidades; inclui as motivacGes pessoais, atitudes e disposi¢cbes para o
aprendizado, sendo esta condi¢cdo um determinante para 0 SUCESSO na carreira;

e Abertura: disponibilidade para novas mudancas e novas experiéncias ¢ fundamental
para o aprendizado continuo e perceber oportunidades de carreira;

e Locus de controle interno: o individuo acredita que pode influenciar os eventos nos
quais esta inserido; tende a ser proativo em situacdes de incerteza;

e Autoconfianca: representa a percep¢do do individuo da sua habilidade de desempenho

em situacOes diversas e com os desafios da vida.

Capitais social e humano: o capital social, de acordo com os autores, esta relacionado com
a rede de relacionamento dos individuos, que no contexto do trabalho e baseado em
informagdes e influéncias, pode oferecer oportunidades de emprego. O capital humano
refere-se aos fatores que influenciam o avanco na carreira das pessoas: idade, educacéo,
experiéncia de trabalho e treinamento, desempenho no trabalho, inteligéncia emocional e

habilidade cognitiva.
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De acordo com este modelo apresentado por Fugate, Kinicki e Ashforth (2004, p.25), “a
empregabilidade representa um constructo multidimensional onde essas dimensfes estéo
reciprocamente relacionadas”, ou seja, o individuo precisa ter uma aten¢do a todas essas
dimensGes para que possa ser considerado com uma boa empregabilidade e atender as
necessidades tanto organizacionais como de mercado. Os autores destacam que a
empregabilidade é benéfica para os individuos que estdo em transicdo para conseguirem lidar
com a perda e busca de um emprego.

Dada a relevancia do tema empregabilidade na contemporaneidade, diversos estudos
abordam o tema, e alguns autores discutem a importancia do desenvolvimento de competéncias
e a formacéo profissional como requisitos para a qualificagédo e empregabilidade no mercado
de trabalho (KUAZAQUI; VOLPATO, 2013; PEREIRA; RABECHINI JUNIOR, 2014;
MARTINS; OLIVEIRA, 2017). A formacdo e a experiéncia profissional, que fazem parte do
componente capital humano nas dimensdes da empregabilidade, sdo consideradas fortes
variaveis para o profissional ter oportunidades na carreira (FUGATE; KINICKI; ASHFORTH,
2004).

2.4 Gestdo de carreiras

Séo abordados a seguir, 0s seguintes temas relacionados a gestdo de carreiras: o conceito
de carreira, carreiras contemporaneas, planejamento individual de carreira, escolha da carreira

e transicdo de carreira.

2.4.1. O conceito de carreira

O termo carreira possui muitos significados (HALL, 2002) e ganhou destaque e ampliou
a sua definicdo nas ultimas décadas do século XX, “com o objetivo de demonstrar as
transformagdes ocorridas nas pessoas € no mundo do trabalho” (LINZMEYER, 2014, p.44).
Para London e Stumph (1982, p.4):

A carreira € uma sequéncia de posi¢des ocupadas e de trabalhos realizados durante a
vida de uma pessoa. A carreira envolve uma série de estagios e a ocorréncia de
transicOes que refletem necessidades, motivos e aspira¢des individuais e expectativas
e imposicOes da organizacdo e da sociedade. Da perspectiva do individuo, engloba o
entendimento e a avaliagdo de sua experiéncia profissional, enquanto, da perspectiva
da organizacdo, engloba politicas, procedimentos e decisdes ligadas a espacos
ocupacionais, niveis organizacionais, compensa¢do e movimento de pessoas. Estas
perspectivas sdo conciliadas pela carreira dentro de um contexto em constante ajuste,
desenvolvimento e mudanca.



27

Essa definicdo de carreira considera tanto as necessidades e expectativas individuais,
quanto as pressdes sociais e expectativas organizacionais e, segundo Dutra (2016, p.17), esta
definicdo “ndo trata a carreira como uma sequéncia linear de experiéncias de trabalho, mas
como uma série de estagios e transicfes que irdo variar em funcdo das pressdes sobre o

individuo, originadas dele proprio e do ambiente onde esta inserido”.
Hall (2002), destaca quatro categorias nas quais o termo carreira é usado:

a) Carreira como avango: associado ao conceito de mobilidade vertical na hierarquia
organizacional e a sequéncia de promocdes e outras movimentacgdes laterais que proporcionam
melhores oportunidades profissionais;

b) Carreira como profissdo: uma visdo popular de ver que algumas profissdes
representam carreira e outras ndo; sdo percebidas como carreiras as ocupacfes que
proporcionam um avanco e status a longo prazo;

c) Carreira como a sequéncia de trabalho ao longo da vida: esta defini¢do considera
as posicdes que a pessoa ocupou durante sua trajetoria profissional, ou seja, todas as pessoas
que tém uma histdria de trabalho, possuem uma carreira;

d) Carreira como uma sequéncia de experiéncias relacionadas as fungdes exercidas ao
longo da vida: representa a maneira como a pessoa vivencia a sequéncia de trabalhos e

experiéncias que constituem sua histéria de trabalho.

Baseado nas concepgdes ¢ e d, Hall (2002, p. 12) define carreira como a “percepcao
individual sobre a sequéncia de atitudes e comportamentos associados as experiéncias de
trabalho e atividades no decorrer da vida da pessoa”. Segundo Veloso (2009), além da
experiéncia profissional, essa defini¢do destaca também as atitudes dos individuos sobre suas
carreiras, pois inclui as escolhas que sdo feitas e as consequéncias dessas decisdes durante a

trajetéria profissional.
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2.4.2 Carreiras contemporaneas

Ao longo das altimas décadas, o foco das pesquisas sobre carreiras foi se alterando, e
segundo Hall (2002), também ocorreram mudancas na natureza de escolha das carreiras e nos

modelos utilizados para estuda-las, como segue:

- Nas décadas de 50 e 60: as pesquisas estavam relacionadas ao campo organizacional
de maneira mais ampla, e contemplava estudos sobre como as pessoas iniciariam suas carreiras
(exemplo: seguir a carreira de professor ou engenheiro);

- Na década de 70: o foco dos estudos mudou para os trabalhos especificos e para 0s
fatores que afetavam as escolhas dos trabalhos e sucesso profissional;

- Na década de 80: foi a época em que as organizacGes estavam sendo reestruturadas e
o foco das pesquisas era o individuo na organizagdo como um sistema;

- No inicio do século XXI: o foco central em estudos de carreiras € a propria pessoa, que

passou a ter que adotar a perspectiva de carreira como sendo uma pessoa “empregavel”.

Dessa maneira, no século XXI, Hall (2002) defende a mudanca de foco do antigo
contrato de carreira baseado na organizacdo empregadora, para 0 novo contrato do século XXI,
agora centrado na pessoa. Para Schein (1995), a globalizacdo e o0 avanco das novas tecnologias,
reduzem os limites das organizacdes, dos empregos e dos papéis profissionais, e isto leva ao
aumento da ansiedade do trabalhador para lidar com o seu emprego e sua carreira. Esse
dinamico ambiente de negocios, “tém gerado profundas mudangas nos modelos de gestdo de
pessoas e, consequentemente, na forma como se conduzem as carreiras dentro das
organizagdes” (CALCENA; CASADO, 2013, p.77).

O modelo tradicional de carreira nas organizacfes, geralmente estd associado a
ocupacdo e progressdao dos profissionais nos niveis hierarquicos, sendo este modelo,
relacionado a um contexto de emprego estavel; na carreira contemporanea, considera-se uma
“perspectiva de carreira horizontalizada, ou em forma de espiral, viabilizada pelo incremento
da qualificagdo profissional e pela necessidade do desenvolvimento de competéncias” (TOLFO,
2002, p.41).

A seguir, sdo descritas as caracteristicas e 0s padrdes estabelecidos por diversos autores

que tratam das carreiras contemporaneas:
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- Carreiras sem fronteiras

Arthur (1994) discute o conceito de “carreiras sem fronteiras” e 0 relaciona com
independéncia, ou seja, o0 empregador e o empregado compartilham a responsabilidade de
adaptacdo as demandas da nova economia e a carreira deixa de depender dos principios
tradicionais de uma carreira organizacional.

O emprego estavel associado a uma carreira organizacional ndo é mais garantia devido
ao ambiente de negdcios diverso e dindmico; dessa maneira, as carreiras sem fronteiras
enfatizam as carreiras entre organizacoes, e ndo dentro das organizacfes (ARTHUR, 1994); as
carreiras sem fronteiras “transcendem a organizac¢do”, diferentemente do foco das carreiras
organizacionais (CALCENA; CASADO, 2013).

O conceito de carreiras sem fronteiras enfatiza o papel proativo do individuo na
conducdo de sua propria carreira (INKSON; GUNZ; GANESH; ROPER, 2012) e ganha
destaque a necessidade de o individuo manter uma rede de relacionamentos e aprendizado
continuamente, evitando dependéncia de uma Unica organizacdo (ARTHUR, 1994).

Nesse sentido, as carreiras sem fronteiras “estdo centradas na interpretagdo de um futuro
sem fronteiras pelo proprio individuo” (CALCENA; CASADO, 2013). Este conceito, aponta
para uma eliminacdo das fronteiras organizacionais tradicionais, especialmente em aspectos
hierarquicos, ja que o individuo pode tomar decisdes de carreira baseado em impactos em sua
vida além da organizacdo, como exemplo, os autores citam a recusa de uma promoc¢do que

envolva mudanca de localidade e que pode interferir na carreira de um conjuge.

- Carreira proteana

Considerando a mudanca de foco da carreira organizacional e tradicional para uma
perspectiva individual e o contexto das novas carreiras contemporaneas, Hall (2002) apresenta
0 conceito da carreira proteana, na qual o individuo passa a ser o protagonista na conducéo de
sua carreira e de seus objetivos profissionais, em busca do sucesso psicologico no trabalho, que
é expressado pelo sentimento de orgulho e realizacdo pessoal do individuo de ter atingido um
objetivo importante na vida (HALL, 1996).

Hall (2002, p. 24) sumariza as caracteristicas da carreira proteana, conforme apresentado

no quadro 1.
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Quadro 1 — A carreira proteana

A carreira € gerenciada pela pessoa e ndo pelas Os ingredientes para o sucesso mudaram:

organizagoes. e De saber fazer para aprender como;

e De seguranca no trabalho para empregabilidade;
e De carreiras organizacionais para carreiras
proteanas;

e De ser profissional para o ser integral.

A carreira € uma série de experiéncias, habilidades, | A organizacédo disponibiliza:

aprendizado, transi¢cbes e mudangas de identidade | ¢ Trabalhos desafiadores;

que ocorrem ao longo da vida. e Relacdes de desenvolvimento;

e InformacBes e outros recursos para O

desenvolvimento.

Desenvolvimento é: Desenvolvimento ndo é (necessariamente):
e Aprendizado continuo; e Treinamento formal;

e Autodirigido; e Reciclagem;

e Relacional; e Subir na hierarquia.

Identificado nos desafios do trabalho.

O obijetivo é o sucesso psicolégico

Fonte: Hall (2002, p.24).

Para Hall (2002), diferentemente do modelo tradicional de carreira que era considerado
paternalista, a carreira proteana € caracterizada por palavras como crescimento,
responsabilidade, trabalho duro, e viabiliza recursos e oportunidades. Para o autor, quanto mais
oportunidades de aprendizado uma organizacdo disponibilizar para seus empregados, mais

qualificados estardo para responderem as demandas do ambiente de negocios complexo e

turbulento em que as organizagOes estao inseridas.

Ainda segundo Hall (1996), na carreira proteana o individuo precisa aprender a

aprender, ja que o processo de aprendizado deve ser continuo e requer o desenvolvimento das
chamadas metacompeténcias, que estdo relacionadas com a capacidade de saber como

desenvolver a autoconsciéncia e a adaptabilidade.

A necessidade da adaptabilidade esta atrelada ao fato de o individuo ndo ter que esperar

por treinamentos formais da organizacdo para responder as demandas do ambiente de negdcios
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e a autoconsciéncia, por sua vez, € necessaria para evitar uma postura reativa e desalinhada com
os valores e objetivos individuais (HALL, 2002).

Ainda de acordo com este autor, a carreira proteana traz maior autonomia para o
individuo na conducdo da sua carreira, sendo que, algumas pessoas apreciam esta nova
condicdo, porém outras podem perceber esta realidade negativamente, porque sentem falta de
um suporte externo, mas isso, representa também um processo de aprendizado, j& que leva

tempo para as pessoas se adaptarem a esta nova liberdade.

- Carreiras descontinuas (opt-out)

Segundo Belkin (2003), esse modelo compreende um movimento inicialmente de
mulheres com alta qualificagéo profissional que, voluntariamente, se desligavam das empresas
para dedicarem-se a outras atividades em suas vidas pessoais.

Para Mainiero e Sullivan (2005, 2006), esse movimento de interrupcdo da carreira, pode
ser de curto prazo (quando preveé o retorno ao trabalho ao final de um projeto pessoal) ou ocorrer
de maneira definitiva, baseado numa reorganizacdo pessoal e profissional, decorrentes por
exemplo, da insatisfacdo com o trabalho, da busca de novos desafios profissionais, tal qual
exemplificam Costa e Vieira (2013), ou de uma aposentadoria ou da necessidade de

empreender.

- Carreira multidirecional

Baruch (2004) destaca a natureza dindmica e fluida das novas carreiras em contraste
com a visdo tradicional das carreiras, que eram baseadas na hierarquia, altamente estruturadas
e com estruturas rigidas. A autora explica que, no final do século XX, as carreiras passam a ser
mais transacionais, flexiveis e dindmicas, pois 0s novos modelos consideram uma variedade de
opcdes e de possibilidades de desenvolvimento profissional, mudando assim, a perspectiva do
individuo do que é sucesso profissional, ou seja, uma movimentacao lateral na organizacéo,
uma mudanca de empresa ou mudanca de direcdo e interesse profissional, sdo opc¢des a serem
consideradas pelos individuos para o desenvolvimento e sucesso de suas carreiras, em uma era
onde as pessoas conduzem suas proprias carreiras e decidem entre varios caminhos
profissionais.

Uma vez que as novas carreiras sao mais abertas, diversas e menos estruturadas pelos

empregadores (e estes ndo podem oferecer seguranga de emprego), as pessoas precisam ganhar
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maior empregabilidade para navegarem suas proprias carreiras (BARUCH, 2004), pois “o
declinio da carreira organizacional tradicional requer novas maneiras de ver as carreiras”
(BRISCOE; HALL; DeMUTH, 2005).

- Carreira portfolio

Neste modelo de carreira, Duberley, Mallon e Cohen (2006) mencionam que as pessoas
trabalham para diferentes organizagGes ou através de contratos individuais, caracterizando-se
um modelo fragmentado de trabalhos.

Desta maneira, “o desenvolvimento da carreira portfélio depende de uma identidade
pessoal flexivel, por estar ligada ao olhar do outro, ndo existe espaco para construcoes
individuais de carreira” (LINZMEYER, 2014).

- Carreira caleidoscépio

Para Mainiero e Sullivan (2005, 2006), na carreira caleidoscopio, as pessoas consideram
fazer rearranjos na vida profissional e pessoal com o objetivo de conciliar suas necessidades e
interesses.  Assim, planejam suas vidas segundo seus valores e prioridades pessoais,
considerando seus contextos e fases da vida, com o desejo de atingir um melhor equilibrio entre
o trabalho (profissional) e as demais atividades da vida pessoal.

O modelo de carreira caleidoscopio, apresentado pelos autores, é baseado em trés
principios:

a) autenticidade (authenticity), que sdo os valores internos pessoais;

b) equilibrio (balance), que esta relacionado a dedicacao ao trabalho e demais atividades
pessoais;

c) desafio (challenge), que é o interesse em desenvolver-se e aprender baseado em

trabalhos desafiadores.

Neste referencial tedrico, embora foram destacadas as caracteristicas das carreiras
contemporaneas descontinuas (opt-out), multidirecional, portfélio e caleidoscopio, uma maior
énfase foi dada aos padrdes estabelecidos pelas carreiras sem fronteiras e proteana,
considerando o destaque dos autores a responsabilidade e a proatividade do individuo para o

planejamento e condugéo de sua carreira na contemporaneidade.
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2.4.3 Planejamento individual de carreira

Segundo Dutra (2016, p.23), ¢ possivel perceber “maior pressao do ambiente social

sobre as pessoas para que planejem suas carreiras”, e destaca alguns argumentos para isso:

- Aumento da diversificacdo das oportunidades profissionais ocasionadas pelos
movimentos de maior complexidade organizacional e tecnoldgica das empresas, de
revisdo das estruturas organizacionais e de diversificacdo de produtos e servigos,
exigindo das pessoas posicionamentos cada vez mais conscientes quanto a sua
trajetoria profissional.

- Disseminagdo cada vez maior da ideia de que as pessoas sd0 capazes de
influenciarem suas préprias carreiras tanto no setor privado quanto no publico.

- Valorizagéo social do continuo crescimento, da mobilidade, da flexibilidade e da
notoriedade. Este tipo de valorizacdo pressiona as pessoas a competirem consigo

proprias, a estarem sempre revendo suas expectativas e necessidades.

No planejamento individual de carreira, as decisdes sdo consideradas um exercicio
continuo e torna-se importante, portanto, que o individuo possa adequar as oportunidades
oferecidas pelo ambiente as suas preferéncias e caracteristicas pessoais, para que possa assim,
ter mais condi¢cbes de identificar seus interesses e objetivos de carreira. No entanto, a
implementacdo do plano pode ser dificil, pois envolve muitos aspectos da vida e do contexto
pessoal do individuo, como a relacdo com a familia (afetivo e material), compromissos pessoais,
necessidades econdmicas, expectativas de desenvolvimento pessoal e profissional, necessidade
de reconhecimento e realizacdo etc. (DUTRA, 2016).

Célcena e Casado (2013) mencionam que, na gestdo da carreira contemporanea, 0
individuo passa a ter maior autonomia no processo, porém, sdo questionados os efeitos
emocionais e fisicos dessas carreiras nos individuos, pois esses ganham uma carga de
responsabilidade, e precisam lidar com constantes mudancas nas carreiras que podem impactar
suas identidades. Assim, os autores afirmam que, essas carreiras “exigem uma habilidade maior
das pessoas em transitarem entre diferentes papéis e responsabilidades” (2013, p.86).

Além de o individuo ganhar maior autonomia e responsabilidade nesse processo,
segundo Dutra (2016), as pessoas ndo estdo acostumadas a conduzirem suas carreiras porque
nunca tiveram estimulo para fazerem isso ao longo da vida, e também entendem que a trajetoria
profissional é algo dado pela organizacdo; assim, esses fatores podem inibir a proatividade

requerida por parte do individuo na gestdo da carreira contemporanea.
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No Brasil, frente as pressdes que impactam as organizacdes, é esperado que ocorra uma
mudanca na postura do individuo para que seja mais proativo no planejamento individual de
carreira e, do comportamento de resisténcia, “em momentos de crise e escassez de emprego, as
pessoas tornam-se naturalmente mais preocupadas em planejar suas carreiras” (DUTRA, 2016,
p.22).

A proatividade é um comportamento esperado nas novas carreiras ao lado de
caracteristicas como “autenticidade na carreira, abertura a experiéncias e orientacdo por
objetivos” (SILVA; TREVISAN; VELOSO; DUTRA, 2016, p.149). De acordo com estudos
realizados com profissionais da geragcdo Y ou millenium, 0S autores mencionam que esses jovens
parecem estar mais atentos ao planejamento individual na conducdo de suas carreiras, € em
contrapartida, demandam mais das organizac6es nos aspectos relacionados a gestao de pessoas
(trabalho desafiador, aprendizado, prazer e equilibrio entre vida pessoal e trabalho).

Por outro lado, para os trabalhadores que estdo na média carreira ou na maturidade
profissional, os modelos contemporaneos de carreira, que passam a exigir mais
responsabilidade do individuo na conducdo de sua carreira, pode ter fortes implicacdes positivas
e negativas para o trabalhador (HALL, 1995).

O autor analisa que, quanto aos impactos negativos da carreira proteana para 0S
profissionais na média carreira ou na maturidade, esses profissionais passaram a vida toda
trabalhando para adquirir novas habilidades e definir uma identidade, e ter que mudar e se
adaptar a novas exigéncias, pode ser bastante dificil. No entanto, destaca que, a carreira
contemporanea possibilita maior flexibilidade, autonomia e mobilidade para a conducédo da
carreira, e essas caracteristicas sdo consideradas positivas para esses profissionais, pois estdo
em um momento de vida e de carreira, que desejam cada vez mais conciliar suas necessidades
pessoais e profissionais.

Hall (1995) menciona que, no caso da perda do emprego, evento no qual impde uma
situacdo de mudanca radical na vida do profissional, pode imobilizar o profissional da média
carreira e da maturidade e argumenta que, néo ter suporte organizacional nesta condi¢éo, pode
levar o individuo ao desespero, sendo a rede de relacionamentos, um fator chave para lidar com
as mudancas e ter resisténcia emocional.

Assim, o planejamento individual de carreira passa a ser importante também
considerando as dificuldades impostas pelo mercado de trabalho marcado pelo desemprego e
pelo aumento do trabalho informal (HELAL; ROCHA, 2011), pois a auséncia de um plano,

pode dificultar uma recolocacédo ou a reinvengéo profissional no caso de uma demisséo.
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2.4.4 Escolha da carreira

O processo de escolha da carreira ocorre diferentes vezes ao longo da vida de uma
pessoa, e ndo se limita a decisao feita no passado no inicio da carreira ou na escolha da profisséo
(HALL, 2002). Segundo o autor, ha quatro caracteristicas pessoais que determinam quando
ocorre 0 ajuste ideal de uma pessoa em uma determinada carreira:

a) interesses;

b) identidade propria e estagio de vida;

c) personalidade (necessidades, orientagdes pessoais e valores);

d) origem social, e afirma que, diversos pesquisadores estudam o grau em que cada um
desses atributos € absorvido pela maioria das pessoas em diversas ocupacdes, e também o grau
em que essas caracteristicas sdo requeridas também para o desempenho dessas profissdes.

Schein (1996) desenvolveu um estudo para compreender as etapas de uma trajetdria
profissional, e caracterizou neste modelo, conforme apresentado na figura 2, as principais fases

de uma carreira.
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Figura 2: Principais fases da carreira

Fase 1
Crescimento, fantasia, exploracao

v

Fase 2
Educacao, treinamento

v

Fase 3
Ingresso no mundo profissional

v

Fase 4
Treinamento basico, socializagdo

v

Fase 5
Admissdo como membro

v

Fase 6
Estabilizagdo no emprego, permanéncia como membro

v

Fase 7
Crise no meio da carreira, reavaliacao

v

Fase 8
Avanco, recomeco ou estabilizagcao

v

Fase 9
Desligamento

v

Fase 10
Aposentadoria

Fonte: Schein (1996, p.21)

A sequéncia apresentada na figura 2, pode variar de acordo com a profissdo e com 0
individuo, e segundo o autor, as principais caracteristicas de cada fase, sdo:

- Fase 1 - crescimento, fantasia, exploracéo: esta relacionada ao periodo da infancia e
adolescéncia, e a escolha da profissdo pode ocorrer ao acaso e esta cercada de fantasias e ainda
em fase de exploracdo;

- Fase 2 - educagéo, treinamento: compreende a educacdo escolar, como preparagéo

para exercer o trabalho futuro;
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- Fase 3 - ingresso no mundo profissional: quando a pessoa ingressa no mundo do
trabalho e visa o aprendizado e o aprimoramento das habilidades e metas profissionais;

- Fase 4 - treinamento bésico, socializacéo: o profissional passa pela socializagcdo no
trabalho através dos valores e cultura organizacional, e é desenvolvido para saber-fazer;

- Fase 5 - admiss@o como membro: o profissional tem o sentimento de pertencimento a
organizacao e o reconhecimento do seu papel;

- Fase 6 — estabilizacdo no emprego, permanéncia como membro: esta relacionada a
permanéncia como membro na empresa, e o individuo percebe entre 5 e 10 anos, se terd uma
carreira a longo prazo em determinada organizagéo;

- Fase 7 — crise no meio da carreira, reavaliacdo: periodo em que o individuo questiona
suas primeiras escolhas, faz uma reavaliacdo da carreira e pensa nas perspectivas futuras;

- Fase 8 — avanco, recomeco ou estabilizacdo: quando o individuo avalia sua
continuidade ou interrupgéo na carreira, considerando seus interesses pessoais. De acordo com
Tolfo (2002), as escolhas do individuo nesta fase, estdo pautadas também no contexto do
mercado de trabalho (oportunidades existentes) e na qualificacdo profissional, para atender as
demandas do mercado;

- Fase 9 — desligamento: neste periodo, préximo a aposentadoria, verifica-se uma certa
acomodacao do individuo em relagdo a manutencdo do nivel de desempenho e redugéo no ritmo
de trabalho, a0 mesmo tempo que tenta evitar o desligamento;

- Fase 10 - aposentadoria: a chegada dessa fase pode ser encarada de maneiras distintas
pelos individuos, considerando o impacto em suas vidas, sendo que alguns esperam por este

periodo para o descanso, enquanto outros o vivenciam com maior dificuldade.

Os profissionais considerados neste estudo, podem ser classificados entre as fases 7 e 8
no modelo de Schein (1996). Essas pessoas, estdo na faixa etaria entre 35 e 58 anos de idade,
que pode ser considerada como uma faixa etaria de meia idade (conforme estudo realizado pela
Universidade de Kent e divulgado pela Revista VEJA, 2010) e, passaram por uma reavaliacdo
de carreira, pensando em suas perspectivas futuras (fase 7), e decidiram pela interrupcéo da
carreira no mercado corporativo (fase 8). Esses profissionais, no entanto, ainda ndo se
encontram na fase de desligamento do mundo trabalho (fase 9), pois reinventaram suas carreiras
e construiram uma nova identidade profissional, e ndo estdo pensando na fase de aposentadoria
(fase 10).

Para Hall (2002), se as carreiras possuem inicio e fim, significa que elas também

possuem meio, sendo pertinente, dessa maneira, abordar o estudo das carreiras considerando o
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inicio da fase adulta e o inicio da carreira, a meia idade e a média carreira e a vida pessoal e
profissional na maturidade. Todos os profissionais deste estudo, ainda estdo em exercicio
profissional e ndo pensam na aposentadoria a curto prazo, podendo ser classificados na meia
idade e média carreira.

Uma variedade de experiéncias, incluindo mudancas psicolégicas, comportamentais,
ocupacionais e familiares ocorrem na vida dos profissionais em média carreira , conforme
destacadas por Hall (2002): maior consciéncia do avanco da idade e dos objetivos de carreira;
busca por significados e novos objetivos de vida; mudanca notavel nos relacionamentos
familiares e no trabalho; crescente senso de obsolescéncia; a pessoa se sente com menor
mobilidade e atrativa no mercado de trabalho e, mais preocupada a respeito de seguranca.

Segundo Dutra (2016, p.32), “uma escolha mais definitiva da carreira ocorre por volta
dos 40, na chamada crise da meia-idade”, e acrescenta que “é na idade adulta que a pessoa, em
funcdo dos compromissos sociais que assume, tende para uma estabilizagdo profissional”. NO
contexto contemporaneo do mundo do trabalho, uma pessoa com 40 anos possui, em geral,
projetos de desenvolvimento e ascensao profissional, sentem-se produtivos e ndo pensam ainda
em aposentadoria (DUTRA, 2016).

Os padrdes comportamentais associados a escolha de uma carreira estdo atrelados a
condigdo socioecondmica, raca, sexo, inteligéncia, etc. (DUTRA, 2016). De acordo com o
autor, as decisdes sobre o planejamento de carreira sdo influenciadas também, pelo momento
atual de vida do individuo, e deve-se analisar uma perspectiva que inclua o seu ciclo biossocial,
familiar e profissional, além das expectativas de outras pessoas as quais fazem parte da vida do
individuo.

Um estudo conduzido por Amundson, Borgen, laquinta, Butterfield e Koert (2010)
sobre o processo de tomada de decisdo de carreira de 17 individuos adultos, revelou que as
decisbes das pessoas foram pautadas na vida relacional e que os relacionamentos tém
significado contextual, ou seja, 0 sentimento de pertencimento e o potencial de engajamento
(conexdo com a sociedade), foram essenciais para as decisbes de carreiras dos sujeitos
pesquisados. Esses autores argumentam que, as decisdes de carreira sob a perspectiva subjetiva
dos individuos, dependem de suas experiéncias psicoldgicas singulares e estao situadas em seus
contextos cultural, social, historico e econdmico.

Neste mesmo estudo, 0s participantes expressaram a frustracdo que ocorre quando as
pessoas necessitam tomar decisbes de carreira condicionadas as pressdes externas e
expectativas familiares, e destacam, assim, o quanto é desejavel ter a possibilidade de explorar

e desenvolver a propria identidade profissional. Dutra (2016) corrobora com este pensamento,
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de que as pessoas geralmente realizam escolhas baseadas em estere6tipos de sucesso e que,
raramente verificam as reais preferéncias em suas reflexdes de carreira, algo também tratado
por Costa e Vieira (2014).

A carreira pode ser reinventada pelo individuo algumas vezes durante sua trajetdria
profissional, uma vez que a pessoa e 0 ambiente mudam ao longo da vida (HALL, 1996). A
gestdo individual da carreira pode levar o individuo ao redirecionamento da sua vida
profissional, pois segundo Veloso (2009), uma transicao de carreira pode ser considerada tanto
por pessoas que buscam voluntariamente novos desafios profissionais, quanto por pessoas que

perderam seus empregos ou tiveram uma proposta de mudanca de trabalho.

2.4.5 Transigéo de carreira

Levinson (1986) menciona que os adultos passam grande parte de suas vidas em
transicdes, ja que as mudancas fazem parte da natureza da existéncia humana e ocorrem nos
diferentes ciclos da vida das pessoas, e define transicdo como o periodo entre dois periodos de

estabilidade.

Bridges (2016) discute inicialmente que os conceitos de mudanca e transigdo séo
diferentes: a mudanca é situacional, como por exemplo, a reorganizacgao dos papéis exercidos
dentro de um time de trabalho, e a transicdo é psicoldgica, pois requer deixar para tras uma

realidade e identidade antigas, e a partir de um recomeco, desenvolver uma nova identidade.

A transicdo pode ser considerada qualquer evento ou ndo evento que altera 0s
relacionamentos, rotinas e papéis dos individuos (ANDERSON; GOODMAN;
SCHLOSSBERG, 2012) e, segundo Hall (2002), tem a finalidade de encerrar uma estrutura de
vida existente e iniciar uma nova. Louis (1980) acrescenta que a alteracdo de papéis pode
ocorrer quando o individuo esta assumindo um objetivo diferente ou quando estd mudando sua

orientagdo (alterando um estado subjetivo).

Segundo Ibarra (2004), a transicdo de carreira ndo é um processo planejado que ocorre
de maneira linear; para a autora, 0 processo requer uma mudanca na identidade profissional e
esta reconfiguracdo deve ocorrer a partir de a¢Oes e experiéncias vivenciadas pelo individuo na
pratica e ndo através da introspeccao. Nesta etapa de experimentagdo que ocorre na transicao,
o individuo reavalia sua condicao de vida atual, explora as possibilidades de mudancas e escolhe

as alternativas que oferecem a estrutura para uma nova vida (LEVINSON, 1986).
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Apesar das dificuldades impostas pelo processo de transicdo de carreira, sendo o
trabalho um fator determinante da qualidade de vida, hoje muitas pessoas estdo mais dispostas
a mudarem de trabalho e de carreira se ndo estiverem satisfeitas (HALL, 2002); a ocupacao
profissional do individuo junto do casamento-familia, sdo considerados os componentes
centrais e mais significativos na vida de uma pessoa, embora esses componentes possam variar
em termos de importancia para os individuos, quando comparados a outros componentes
(LEVINSON, 1986).

Em linha ao conceito discutido das carreiras contemporaneas, em que o individuo
conduz a gestdo de sua carreira, 0 empreendedorismo pode ser uma das possibilidades a ser
considerada pelas pessoas que realizam uma transicao de carreira, que pode ser desencadeada
“como alternativa as dissintonias pessoais com a empresa, as insatisfacdes diversas com o
trabalho e a falta de reconhecimento (...) ou nos remanejamentos internos ¢ de desligamentos”

(BARLACH; MALVEZZI, 2012, p.2).

Alguns estudos tratam dessa questdo vinculada ao interesse e as diferentes motivacdes
dos profissionais do mercado corporativo, que consideram a transicdo de carreira COmo um

caminho para mudarem de papel profissional, conforme destacados a seguir:

O trabalho de Oliveira, Kilimnik e Oliveira (2013), discute que a presséo do ambiente
organizacional e das exigéncias de novos padrdes de competéncias e desempenho no trabalho,
tém levado profissionais a uma transicdo parcial ou integral para a docéncia, pois consideram

as instituicdes de ensino superior um espaco de maior liberdade e flexibilidade.

Mangia e Joia (2015) tratam dos antecedentes a transicdo de carreira dos profissionais
de Tecnologia da Informacdo para outras areas funcionais, pois, de acordo com a pesquisa, esses
profissionais muitas vezes sentem-se insatisfeitos e exaustos com os seus trabalhos, o que leva
a um desgaste fisico e emocional, além da falta de oportunidades e limitacdes das organizacoes
para o crescimento desse profissional; como resultado, esses profissionais buscam a ampliacéo

da sua rede de relacionamento interpessoal e as oportunidades de trabalho em outras areas.

Um outro estudo realizado com profissionais de Tecnologia da Informacdo sobre a
influéncia dos fatores de pressdo no trabalho na prontiddo para a transicao de carreira, Souza,
Kilimnik e Ziviani (2017), identificaram que, os fatores de pressdo ndo influenciam em sua
totalidade a proatividade para os profissionais de Tl mudarem de carreira; no entanto, o clima
e 0 ambiente organizacional foram confirmados como influéncias positivas que podem levar a

uma transicdo de carreira. O estudo destaca tambeém que ndo foi identificado nesses
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profissionais algum planejamento para uma transicao voluntéria de carreira, o que é explicado
pelo momento econémico do Brasil, ja que a pesquisa foi realizada em 2016, em uma época

caracterizada por alto desemprego.

2.4.5.1 Tipos de transigdes

Anderson, Goodman e Schlossberg (2012) classificam as transi¢cfes em: transi¢oes

antecipadas, transi¢fes ndo antecipadas e transi¢cdes de um ndo evento, conceituadas a seguir:

e As transicdes antecipadas sdo eventos esperados, como por exemplo, casamentos, 0
nascimento de uma crianga, o inicio de um novo trabalho e a aposentadoria.

e Astransi¢Ges ndo antecipadas sdo eventos ndo previstos e que envolvem crises e apresentam
desafios especificos quando comparados com as transicdes antecipadas, uma vez que 0
individuo ndo possui tempo de preparacdo para a transicdo, exemplos: ser demitido,
demovido de uma posicdo ou ter que abandonar um trabalho por causa de uma doenga.

e As transicbes de um ndo evento, estdo relacionadas com expectativas que ndo foram
realizadas e que alteram a vida do individuo, como por exemplo, um casamento que nao

aconteceu ou uma promocao que nunca ocorreu.

Especificamente sobre os tipos de transicdes de carreira, Louis (1980) identifica duas
categorias de transicdes: “transi¢des entre fungdes” ¢ “transi¢des dentro da fungido”, descritas a

sequir:
As “transic¢des entre fungdes” sdo classificadas em cinco tipos:

a) Transicdo de entrada e reentrada: a entrada ou retorno do individuo em um campo de

trabalho, como um recém-formado que sai da universidade e entra no mercado de trabalho;

b) Transicao intracompanhia: quando o individuo aceita um papel diferente dentro da mesma

organizacédo, exemplo: um profissional que muda de departamento dentro da mesma empresa;
¢) Transicdo intercompanhia: quando o individuo move de uma companhia para outra;

d) Transicdo interprofissdo: quando o individuo muda de profissdo, como um profissional do

mercado corporativo que deixa a empresa para se tornar um empreendedor ou um académico;

e) Transi¢ao de saida: quando o individuo deixa um grupo de trabalho, como por exemplo, uma
licenca temporaria para um sabatico, o desligamento de um individuo pela organizacdo

(transicdo involuntéria) e aposentadoria.
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As “transi¢des dentro da funcao” sdo classificadas em quatro tipos:

a) Ajustamento na fungdo: sdo os ajustes na orientacdo para uma funcdo de um individuo de
acordo com as experiéncias ao longo do tempo; essas experiéncias profissionais
possibilitam que o individuo reconsidere e ajuste suas orienta¢des dentro da mesma funcéo;

b) Ajustamento fora da fungdo: estd relacionado a interdependéncia dos papéis de um
individuo, exemplo, uma mudanca no papel familiar conduz a um ajuste no papel
desempenhado no trabalho;

c) Transicdo de funcdo/estagio da carreira: representa uma progressdo normal nos estagios
de ciclo de vida da carreira de um individuo, exemplo: a transicdo do inicio para a média
carreira;

d) Transicdo de vida-estagio: esta relacionado com os estagios de desenvolvimento do ser

humano, da infancia a fase adulta.

Segundo as categorias mencionadas, o foco de interesse deste estudo s&o as transigdes
interprofisséo (profissionais do mercado corporativo que mudaram de profissdo) decorrentes de
transi¢bes ndo antecipadas (profissionais que foram demitidos). As transicdes atualmente sdo
consideradas naturais e, esse movimento de transi¢cdes interprofissdo, pode ocorrer em
determinado momento da vida de muitos profissionais, originando uma transi¢do de carreira
(VELOSO, 2012).

Alguns estudos recentes tratam da transicdo de carreira involuntaria e/ou interprofisséo,
como o trabalho de Veloso, Dutra, Silva e Trevisan (2015), que apresenta a associacdo dos
atributos as qualidades da transicao interprofissao, com profissionais que julgavam ter realizado
uma transicdo de carreira quando assumiram a docéncia como principal profissao; Santos Neto,
Kilimnik e Sant’Anna (2016) discutiram as competéncias necessarias aos profissionais que
transitaram do mundo corporativo para o académico e Bourry e Oliveira (2017), analisaram o
processo de transicdo de profissionais na maturidade que buscaram uma recolocagédo

profissional ou uma transicdo de carreira ap6s a demissao.

Estes estudos evidenciam que as mudancas de direcdo na trajetoria profissional tém sido
consideradas por diversos profissionais, tendo como base a configuragéo do atual mercado de
trabalho desta década. Uma transicdo antecipada (ou voluntaria), como mencionado
anteriormente no trabalho de Souza, Kilimnik e Ziviani (2017), pode ser menos comum neste

periodo marcado pela crise econdémica do Brasil, mas no momento em que o individuo é
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demitido, uma transi¢do de carreira (ndo antecipada e involuntéria) pode ser uma oportunidade

de reinvencéo profissional.

2.4.5.2 O processo de transicao de carreira

De acordo com Anderson, Goodman e Schlossberg (2012) o processo de transicéo de
carreira ocorre em fases, pois o individuo precisa assumir novos relacionamentos, rotinas e

premissas, em um processo evolutivo de crescimento, que leva tempo.

Segundo Bridges (2016, p.5), um processo de transi¢do, seja dentro de um projeto em
uma organizacao ou quando envolve as pessoas, inclui trés fases e “comeg¢a com um término e

finaliza com um comego”, conforme segue:

1. “Terminar, perder, deixar ir”: é a fase na qual a pessoa precisa deixar para tras as antigas
maneiras e identidade e lidar com as suas perdas;

2. “A zona central”: ¢ o periodo no qual o antigo ja ficou para tras, mas o novo ainda €
desconfortavel e estd em construgdo; nesta fase ocorrem os realinhamentos psicolégicos
criticos do individuo;

3. “O novo comeco”: ocorre quando a pessoa desenvolve sua nova identidade, esta
motivada e descobre seu novo propoésito que faz com que a mudanca comeca a

funcionar.

Para o autor (p.8), “a falha em identificar e estar pronto para o término e para as perdas
¢ a maior dificuldade par as pessoas em transi¢do”, porém as trés fases sdo necessarias e
precisam ocorrer nesta ordem, mas ndo separadamente, pois quando ocorrem simultaneamente,
€SSes processos reorientam as pessoas enquanto as coisas estdo mudando ao redor delas, ou seja,
adaptacdes sdo necessarias conforme o individuo passa por novas experiéncias durante o

processo.

Na visdo de Ibarra (2004), antes de iniciar uma nova carreira, é fundamental que o
individuo possa testar na pratica novas ac¢les e possibilidades por um longo periodo, porque
assim o individuo pode verificar que possui mais do que uma Unica identidade profissional. A
autora acredita que a transicdo deve ocorrer considerando um passo de cada vez, e 0s eventos
gue ocorrem na vida pessoal e profissional (bons ou ruins) possibilitam ao individuo ter uma
revisao das diversas possibilidades que essas experiéncias proporcionam para direcionar a

tomada de decisdo para uma nova carreira.
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Segundo a autora, o processo de construgdo de uma nova identidade profissional, ndo
ocorre pela introspeccdo e sim pela realizacdo de um processo néo linear de tentativa e erro,
que possibilita uma reflexdo das novas experiéncias realizadas e, assim, ajudar a pessoa a

confirmar se 0 novo caminho profissional escolhido é factivel.

Na figura 3, Ibarra (2004) propde um processo e préticas para a reinvencdo e 0

desenvolvimento de uma nova identidade profissional durante a fase de transicao de carreira.



Figura 3: Identidades em transi¢éo
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Fonte: Ibarra (2004, p.12).

No modelo apresentado por Ibarra (2004), a reinvencao profissional deve ocorrer ap6s
a realizacéo de experiéncias que possibilitem melhores questionamentos e novos aprendizados

ao individuo que, assim, pode se conhecer melhor. Para a autora, testar as possiveis identidades

profissionais na préatica, possui efeitos cumulativos para questionar a forma como a pessoa

trabalha e tambeém ajuda a analisar o que o trabalho significa para a pessoa num contexto mais

amplo da vida.

Dessa maneira, a identidade profissional muda, na préatica, quando a pessoa realiza novas

coisas, interage com novas pessoas e reinterpreta a historia de vida baseado em novas

possibilidades (IBARRA, 2004). A autora apresenta no quadro 2, as acGes que promovem 0

sucesso dessa mudanca de identidade profissional.



Quadro 2 - Identidades em pratica
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Aspectos da identidade profissional

Estratégias para refazer a identidade

Identidade profissional € definida pelo que é feito
e pelas atividades profissionais que a pessoa esta
engajada.

Construindo experimentos: tentando novas
atividades e papéis profissionais em pequenas
escalas antes de ter um grande comprometimento
com um caminho diferente.

Identidade  profissional € definida pela
companhia que é mantida e pelos
relacionamentos e grupos profissionais que a
pessoa pertence.

Mudando conexdes: desenvolver contatos com
guem pode abrir portas para 0 novo mundo;
identificar novos modelos e novos pares de
grupos para guiar e avaliar 0 progresso.

Identidade profissional é definida pelos eventos
formativos na vida da pessoa e a histéria que
vincula quem a pessoa tem sido e em quem ira se

Fazendo sentido: encontrar catalisadores e
gatilhos para a mudanga e usé-los como ocasifes
para redefinir a histéria da pessoa.

tornar.

Fonte: Ibarra (2004, p.18).

De acordo com lIbarra (2004), no processo de transi¢do de carreira, deve haver uma
mudanca da l6gica convencional de “pensar antes de fazer” para uma postura de experimentar
na préatica e depois refletir (por exemplo, tirar um ano sabatico); a autora argumenta que, na
pratica, essa mudanca de logica é dificil porque existem expectativas da sociedade para as
pessoas mostrarem resultados, e por isso, as pessoas correm o risco de permanecerem

condicionadas aos valores e expectativas de outras pessoas.

O estudo de Kim (2014), que investigou o processo de transi¢do de carreira de coreanos
de meia idade apds a aposentadoria, confirmou que nenhuma das fases do processo foram
consideradas lineares, ou seja, apresentaram interrupcées e obstaculos (ndo planejados) em cada
fase, caracterizando-se como um processo complexo e dindmico, no qual existiu a necessidade
de adaptacdo dos individuos aos diferentes caminhos percorridos para a construgdo da nova

carreira.

No trabalho de reviséo de literatura realizado por Veloso e Dutra (2014) sobre a tomada
de decisBes na transicdo de carreira, mostrou que ha associacdo entre a maneira como as
transicOes acontecem e a tomada de decisBes por parte do individuo, e identificaram dez pontos
de convergéncia entre esses dois conceitos: a complexidade do processo, a influéncia do
contexto, a importancia de situacOes reais, as especificidades do processo (circulo social e

género), a influéncia das caracteristicas pessoais, 0 questionamento da racionalidade, o uso da



47

experiéncia prévia, a associagao entre situa¢cdes no momento da carreira, 0s erros inerentes ao

processo e a funcdo do suporte.

Considerando todos esses aspectos que envolvem decisdes em momentos criticos na
vida profissional, como é o caso de uma transi¢do de carreira, 0s autores destacam que ha
questionamento por parte dos pesquisadores quanto a linearidade das transi¢cfes e a
racionalidade das decisdes, pois, “sdo processos complexos e dificeis de descrever,
principalmente, por serem fortemente influenciados por fatores contextuais, pelas
caracteristicas das pessoas, pelo suporte recebido, entre outros fatores” (VELOSO; DUTRA,
2014, p.241).

Partindo desta associacao de conceitos de transicdo de carreira e tomada de decisdes na
gestdo de carreiras, Veloso (2017) propds um modelo de orientacdo de mudanca de carreira, e
explica que, este modelo possibilita que o individuo reflita melhor sobre sua carreira, de modo
que possa desenvolver um melhor planejamento individual e também ser mais racional e
assertivo na tomada de decisfes. A autora compara essa sua proposta com o processo de Ibarra
(2004), e afirma que o planejamento “pode ser um importante impulso para o €xito da pessoa

na nova profissao” (p. 145).

O modelo de orientacdo de mudanca de carreira proposto por Veloso (2017, p.141-143),
identifica cinco fatores orientadores de carreira, descritos a seguir, que devem ser considerados
no planejamento da transicao:

a) Posicionar a mudanga no sentido da vida: deve-se considerar 0 momento pessoal do
individuo (no trabalho e fora dele), pois situacfes estressantes ou frustragdes com a vida
pessoal e profissional, podem conduzir para uma Vvisao equivocada sobre a situacdo que se
pretende deixar e a carreira pretendida;

b) Avaliar, cuidadosamente, a situacdo profissional que originou o desejo da mudanca:
analisar o contexto atual da carreira para verificar os pontos fortes e fracos do atual trabalho
antes da mudanca, bem como os motivos que levam ao desejo de mudanca de carreira;

c) Refletir sobre as caracteristicas da mudanca: a autora menciona que 0s seguintes pontos
devem ser refletidos neste processo: contraste da situacdo atual e a desejada visdo da
sociedade quanto a mudanca; a opcdo ou a falta de opcdo, que provocaram a vontade de
mudar; a possibilidade de inspiracdo em pessoas que passaram ou estdo passando pela
mesma transi¢do; o tempo demandado para adaptacdo a nova situagdo e a possibilidade de

“voltar atras” na mudanga;
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d) Fazer um balango dos recursos que podem ser acionados durante a mudanca: anélise dos

recursos financeiros e dos recursos psicoldgicos (caracteristicas pessoais que podem
favorecer ou dificultar a transicdo, como exemplificado pela autora, a tendéncia em ser
muito otimista ou pessimista), além do suporte social (como a familia e amigos) para lidar
com o estresse do processo;

Analisar as caracteristicas da nova situacdo profissional: analisar os dados de mercado,
analise de projecdes de mudancas nas carreiras e também pensar no desenvolvimento e

qualificacdo profissional que se deve investir.

2.4.5.3 Estratégias de transicéo de carreira

Ibarra (2004) desenvolveu um estudo com profissionais que realizaram um processo

de transicdo de carreira, e argumenta que ndo existe um plano ou um guia a ser seguido pelas

pessoas que passam por esse processo; com seu estudo, definiu um conjunto de nove estratégias

denominadas de ndo convencionais para a reinvencao da carreira, descritas a seguir:

1. A descoberta pessoal ndo deve ocorrer através da introspeccao, € sim por uma nova

maneira de pensar, agir e tentar novos e diferentes caminhos, que possibilitem ao
individuo uma avaliacdo de cada passo dado na transicao;

Né&o tentar encontrar o verdadeiro eu, mas concentrar a aten¢ao nos possiveis eus gque se
deseja testar e aprender mais a respeito; experimentar diferentes caminhos permite ao
individuo ajustar suas expectativas conforme aprende durante o processo;

No processo de transi¢do, o individuo leva um tempo para mover do antigo para 0 hovo;
deve viver as contradicdes e as oscilacdes entre 0 apego e o desprendimento que ocorrem
neste periodo para evitar uma tomada de decisdo prematura;

O individuo deve evitar a tentacdo de tomar uma grande decisdao de mudar a carreira de
uma Unica vez; o caminho a ser percorrido ndo € linear e sdo os aprendizados que devem
levar a um proximo passo durante 0 processo, assim, € necessario usar a estratégia de
pequenos ganhos incrementais que ocorrem no periodo de transicdo, que podem levar a
mudancas mais relevantes no trabalho e na vida pessoal;

Identificar projetos, atividades extracurriculares e diferentes caminhos que possam ser
testados seriamente na pratica (mas sem comprometimento definitivo), e que permitam
ao individuo experimentar e comparar essas diferentes possibilidades antes de tomar

uma decisao;
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6. Encontrar pessoas fora do antigo circulo social que sdo respeitadas e parecidas com o
que se deseja ser, podem dar suporte e ajudar o individuo com uma visdo apurada das
diferentes maneiras de trabalho e de vida que s&o esperados neste novo caminho;

7. N&o esperar por um momento definitivo no processo que possa revelar a verdade; é
necessario utilizar os acontecimentos diérios para encontrar significado no processo de
mudanca. Neste momento de transi¢do, contar a prépria histéria de maneiras diversas e
para diferentes pessoas pode ajudar a esclarecé-la;

8. Em alguns momentos do processo, € necessario retroceder para refletir como e porque
estd mudando; essa pausa no processo ndo pode ser longa, porque a interagdo e o
engajamento com o mundo real s&o necessarios para as descobertas;

9. Existem momentos em que o individuo esta aberto a grandes mudancas e em outros nao;
portanto, o individuo deve aproveitar as oportunidades que aparecem gquando esta

receptivo para comecar uma mudanga, e comunicar essa iniciativa para outras pessoas.

No caso das pessoas que perderam seus empregos, que sdo o foco deste estudo, Ibarra
(2004) menciona que este modelo de transi¢do tem grande risco de ser abreviado, uma vez que
as pessoas estdo lutando contra um tempo-limite e isso pode fazer toda a diferenca no processo,
ja que tendem a estar mais preocupadas com uma recolocacao profissional, ao invés de se
permitirem explorar a transi¢do para uma outra carreira. Para a autora, considerando a ruptura
do processo de desligamento, esses profissionais podem ter mais dificuldades de

experimentarem seus possiveis “eus” e tomarem decisdes de carreira.

O estudo conduzido por Burns (2010) sobre os diferentes caminhos e estratégias que
professoras (sexo feminino) e policiais (sexo masculino) da Australia e Nova Zelandia,
utilizaram para tornarem-se advogados, mostra que, no momento desses profissionais decidirem
por uma transicdo para a area juridica, outras oportunidades de carreira também foram
consideradas. Neste estudo, alinhado ao que foi apresentado por Ibarra (2004), esses
profissionais consideraram experimentar novos caminhos para descobrirem o novo caminho a
seguir. Essas pessoas, no entanto, passaram por momentos de dividas e questionamentos
durante o processo, como por exemplo, 0 questionamento se encontrariam trabalho na nova
carreira, porém, o desejo de ter sucesso na nova profissdo prevaleceu nestes individuos,

demonstrando assim, a importancia da motivacao pessoal neste processo.

Em outro estudo, realizado por Silva (2016) em sua dissertagdo de mestrado, para

compreender as estratégias de transi¢do de carreira voluntaria ou involuntaria de profissionais



50

de meia idade, ndo foi possivel identificar estratégias similares que serviram de modelo para
esses profissionais, embora algumas pessoas passaram pela transicdo considerando as
estratégias de Ibarra (2004), testando e aprendendo sobre novas possibilidades de carreira; no
caso das transi¢des involuntarias deste trabalho, os profissionais possuiam um plano B para
recomecgarem uma nova carreira, 0 que ndo minimizou o impacto considerado devastador em
suas vidas apds a demissdo, e exigiu forgas psicoldgicas dos pesquisados, para enfrentarem o

processo de transicao.

2.4.5.4 Adaptacdo individual a transicdo de carreira

Para Morrison e Hall (2002, p. 205), “a adaptabilidade ¢ definida como a capacidade de
se adaptar a mudanca, e € distinta de adaptacéo, que é o processo de acao envolvido na resposta
a uma nova situagdo”. Os autores argumentam que, a adaptabilidade é, portanto, um fator
fundamental para que uma pessoa passe pelas dificuldades impostas em um processo de
transicdo de carreira, e uma adaptacdo efetiva a longo prazo, requer mudancas nao apenas no
comportamento da pessoa, mas também em seu senso de identidade, e para isso, torna-se
necessario desenvolver um equilibrio entre a identidade e o papel profissional da pessoa a qual
se pretende ser.

De acordo com Bridges (2016), as transi¢@es iniciam-se com um término, e as pessoas
nesta fase, precisam lidar diretamente com a perda, pois eliminam antigos papéis enquanto
ainda ndo possuem um novo. Para 0 autor, neste periodo sdo esperados sentimentos como raiva,
tristeza, medo, depressdo e confusdo, mas nem todas as pessoas 0s sentem com a mesma

intensidade.

Para Anderson, Goodman e Schlossberg (2012), as rea¢fes dos adultos as transi¢oes
dependem do tipo de transicdo, das percep¢des das pessoas que estdo vivendo o processo, do
contexto e do impacto em suas vidas. Assim, quanto maior for uma transi¢cdo, maior sera o
impacto na vida de um individuo, pois a transicdo afeta as premissas, papeis, rotina e
relacionamentos dos individuos. Nesta perspectiva, 0s autores enfatizam que é fundamental o
entendimento do significado da transicdo para o individuo, e mencionam que no caso de uma
demissdo, 0 impacto ndo é apenas financeiro, mas também sociolégico e psicoldgico, pois

incide nas emoc0es, identidade, contatos sociais e autoestima do individuo.

Segundo Ibarra (2004), o processo de transicdo de carreira pode durar de dois a trés

anos, e nesse periodo, o individuo ainda ndo tem claro o seu novo destino, ja que vive numa
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fase de contradi¢Ges, com longo periodo de incertezas. Bridges (2016, p.50), corrobora com
esta visdo e acrescenta que nesse periodo de incertezas, “as pessoas podem estar cheias de

dividas e desconfiadas delas mesmas”.

Na viséo de Ibarra (2004), mesmo as pessoas que realizam o processo de transi¢cao
voluntariamente e com amplas reservas financeiras e apoio familiar, ndo conseguem evitar as
dificuldades e sentimentos de confusdo, perda, inseguranca e incertezas que séo vividos e

requerem adaptacao durante o periodo de transicao.

Em seu trabalho seminal publicado anteriormente, Schlossberg (1981, p.7) propde um
modelo para anélise da adaptacdo humana a transicdo, destaca a complexidade do processo de
adaptagdo, e menciona que a “adaptacdo a uma transicdo € um processo durante o qual um
individuo deixa de estar totalmente preocupado com a transi¢do para integrar a transicdo em

sua vida”.

De acordo com Anderson, Goodman e Schlossberg (2012), as formas de adaptacdo a
perda que o individuo enfrenta no processo de transicdo, inclui: o crescimento, que significa
adicionar novas caracteristicas e habilidades; resiliéncia, que envolve encontrar novas maneiras
de lidar com os desafios; e a regulacdo, que € o ajuste das expectativas e aceitar um baixo nivel

de funcionamento.

Schlossberg (1981) discute sobre o motivo de algumas pessoas se adaptarem mais
rapidamente e mais facilmente que outras em determinada transicdo e sobre a variacdo da
adaptabilidade do individuo ao longo da vida, e afirma que a adaptacdo depende da percepcao
individual e/ou do balango dos recursos e deficiéncias vinculados a transicdo, do ambiente da

transicdo e do senso de competéncia, bem-estar e saude do individuo.

Anderson, Goodman e Schlossberg (2012) apresentam na figura 4, o modelo
denominado “O Sistema 4S”, que descreve um conjunto de fatores que influenciam a habilidade
do individuo em lidar e se adaptar durante a fase de transi¢do. Segundo os autores, nesta fase
os individuos lidam com seus ativos, obrigaces, recursos e deficiéncias para enfrentamento do
processo e reagem diferentemente de acordo com os tipos de transi¢fes, argumentando que iSso
ocorre devido as mudancas que acontecem no equilibrio entre esses ativos e obrigacoes, ou seja,

quando o individuo apresenta mais recursos que deficiéncias, a adaptacao tende a ser mais facil.
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Figura 4: Sistema 4S - recursos de enfrentamento

Potenciais ativos/obrigacoes

SITUATION {Situacio) SUPPORT (Suporte)
+ Evento ou nio evento * Tipos de suporte social
Caractenisticas Intimo, unidade famihar.
- Gatilho amizade, rede de relacionamento,
- Tempo [nstituicdo
- Controle Recurso - Protegio
- Mudanca de papel - Funcdes
- Duracao
- Expeniéncia anfenor * Opges
- Estresse concorrente
- Avaliacio
SELF (Pessoa) STRATEGIES (Estrategias)
- Caraclensticas pessoais * Respostas de enfrentamento
- Recursos psicologicos - Fungoes

- Estratégias, informagao, busca,
a¢do direta, 1nibigdo da acdo

Fonte: Anderson, Goodman e Schlossberg (2012, p.62).

De acordo com Anderson, Goodman e Schlossberg (2012), os quatro fatores do modelo
4S: Situation (Situacdo), Self (Pessoa), Support (Suporte) e Strategies (Estratégias) fazem

diferenca em como uma pessoa lida com a mudanca, e sdo descritos a seguir:

1. Situation (Situacdo): A situacdo varia e é diferente para cada individuo, e esta
relacionada com os seguintes fatores:
a) Gatilho: o que desencadeou a transi¢éo e que possibilita as pessoas refletirem de
uma nova maneira, como o caso da perda do emprego;
b) Tempo: se € um bom ou mau momento para acontecer a transicdo e que pode
tornar o processo mais facil ou dificil para os individuos;
c) Controle/recurso: sédo o0s aspectos da transi¢cdo que o individuo pode ou néo

controlar; algumas decisdes sdo feitas pela vontade do individuo e outras por
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circunstancias externas; o importante € como o individuo percebe o controle que
tem da sua vida;

d) Papel: se a transicdo envolve mudanca de papel (positiva ou negativa) que
representa um ganho ou uma perda para o individuo, sendo este, um fator
determinante no impacto da transi¢cdo e que geralmente envolve um grau de
estresse;

e) Duracdo: a duracdo da transicdo, ou seja, se € uma transicdo permanente ou
temporaéria, afeta na dificuldade em lidar com o processo;

f) Experiéncia anterior com uma transi¢do semelhante: como o individuo lidou em
uma situagdo similar no passado, como no caso de uma perda, pode ter uma
extensdo e efeito em situacdes futuras;

g) Estresse: Transicdes em determinado aspecto da vida do individuo pode
conduzir a outras situacfes de estresses e transi¢cdes; analisar o nivel de estresse
que o individuo esta passando;

h) Avaliacdo: como o individuo percebe a transicdo baseado em quem ou 0 que esta
conduzindo a transicdo afeta sua avaliacdo do processo como positiva, negativa

Ou um recomeco;

2. Self (Pessoa): As seguintes caracteristicas sdo consideradas relevantes para 0s
individuos lidarem com a mudanca: condi¢do socioecondmica, género e orientacdo
sexual, idade e o estdgio da vida, estado de salde, etnia/cultura, recursos psicoldgicos,
desenvolvimento do ego, otimismo e auto eficacia, compromisso e valores e

espiritualidade e resiliéncia;

3. Support (Suporte): O suporte social (ajuda de outras pessoas), € considerado a chave
para o individuo lidar com o estresse do processo e é classificado de acordo com as
fontes individuais: relacionamentos intimos, unido familiar, redes de relacionamentos,
amigos, instituicdes e comunidades que os individuos fazem parte. Inclui as funcGes de

suporte: afeto, ajuda e feedback honesto;

4. Strategies (Estratégias): Sao os recursos psicologicos que o individuo utiliza para evitar,
aliviar ou responder a situacOes estressantes na fase da transicdo. Os autores referem-se
aos pesquisadores Pearlin e Schooler (1978) que identificaram trés tipos de estratégias
denominadas de enfrentamento, utilizadas pelos individuos nesta condic¢do: a)

“Respostas que modificam a situagdo” (ex.: negociacao, disciplina, agdo otimista); b)
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“Respostas que controlam o significado do problema” (ex.: respostas que neutralizam,
comparagdes positivas e substituicdo de recompensas) e ¢) “Respostas que ajudam a
gerenciar o estresse depois do ocorrido” (ex.: negacao, aceitacdo passiva, evitar a
preocupacdo). Para os autores, algumas estratégias podem ser efetivas em algumas
situagbes e ndo em outas e mencionam que, no caso de um desemprego com
consequéncias emocionais por exemplo, pode limitar o individuo na flexibilidade para

selecionar estratégias de mudanca.

Em um estudo sobre a adaptacdo dos individuos ao processo de transi¢do de carreira,
Horst, ChristineKlehe e Heijden (2017) analisaram os desafios de as pessoas permanecerem
curiosas quanto as alternativas de carreiras na contemporaneidade, como ocorre no caso de uma
demissdo, que faz com que as pessoas precisam buscar novas alternativas, e verificaram que,
no caso de profissionais ja nas fases de meia idade e na maturidade e que passam por uma
transicdo de carreira, a idade pode ser uma variavel negativa neste processo de adaptacédo, no
entanto, as diferencas individuais, conforme destacadas por Anderson, Goodman e Schlossberg
(2012), sdo consideradas variaveis importantes, pois ajudam a absorver o impacto da idade

diante de uma transicdo de carreira.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Nesta secdo, sdo apresentados os procedimentos metodoldgicos utilizados para a
realizacdo desta pesquisa, incluindo a abordagem metodoldgica, o tipo de pesquisa, 0
instrumento para coleta de dados, a sele¢do e caracterizacdo dos participantes, o roteiro de

entrevistas e a analise de dados.

3.1 Abordagem metodoldgica

Baseado nos diferentes caminhos metodolégicos, o pesquisador tem a responsabilidade
de delinear sua metodologia de pesquisa e selecionar as possibilidades que podem contribuir
para um melhor entendimento do objeto e do problema de pesquisa (BARBOSA; SILVA;
NUNES, 2017).

Partindo dos objetivos desse estudo, opta-se pela pesquisa qualitativa, considerando que
essa abordagem possibilita o entendimento dos fendmenos sociais, num cenario onde “nao se
buscam singularidades, mas a compreensdo dos agentes, daquilo que os levou a agir como
agiram. Essa empreitada s6 é possivel se os sujeitos forem ouvidos a partir da sua logica e
exposigao de razdes”. (GODOI; BALSINI, 2015, p.91).

Segundo Godoy (1995, p.58), essa abordagem “envolve a obtencao de dados descritivos
sobre pessoas, lugares e processos interativos pelo contato direto do pesquisador com a situacao

estudada, procurando compreender os fendmenos segundo a perspectiva dos sujeitos”.

Denzin e Lincoln (2000, p. 3) definem a pesquisa qualitativa como “uma atividade
situada que coloca o pesquisador no mundo, consistindo hum campo de praticas materiais e
interpretativas que tornam o mundo visivel”. Uma das virtudes da pesquisa qualititativa é que
essa abordagem possibilita a elaboracdo de teorias, sendo também valiosa para examinar
questdes novas e emergentes (VIEIRA; RIVERA, 2012; REINECKE; ARNOLD; PALAZZO,
2016).

Posto que este estudo busca verificar como ocorre o processo de transi¢ao de carreira
interprofissdo de profissionais do mercado corporativo que passaram por uma demissdo, a
utilizacdo da pesquisa qualitativa viabiliza a interagdo com o0s sujeitos para compreensédo das

suas experiéncias relacionadas ao processo de transicao.



56
3.2 Tipo de pesquisa

Quanto aos fins, trata-se de uma pesquisa exploratéria, pois, segundo Vergara (2013, p.
42), a investigacao exploratdria “é realizada em area na qual ha pouco conhecimento acumulado
e sistematizado”, além de possibilitar uma visdo geral de determinado fato (GIL, 1999). Assim,
esse tipo de pesquisa proporciona uma ampliagdo das discussdes do tema de transicdo de

carreira involuntaria e interprofissao.

Para Raupp e Beuren (2006), a pesquisa exploratoria ajuda a verificar novas dimensdes
de um tema até entdo ndao conhecidas, ¢ dessa maneira, “busca-se conhecer com maior
profundidade o assunto, de modo a torna-lo mais claro ou construir questdes importantes para

a condugao da pesquisa” (p.80).

3.3 Instrumento para coleta de dados

O instrumento de investigacdo adotado nesta pesquisa foi a entrevista em profundidade,
baseada em roteiro semiestruturado. A entrevista, como instrumento de pesquisa, é conceituada
por Haguette (1997, p.86) como um “processo de interacao social entre duas pessoas na qual
uma delas, o entrevistador, tem por objetivo a obtencdo de informacdes por parte do outro, o
entrevistado”. Para Godoi e Mattos (2015, p.317), “a entrevista serve para desvelar emocdes,

sentimentos e subjetividades”.

As caracteristicas de uma entrevista em profundidade baseada em roteiro

semiestruturado podem ser traduzidas conforme afirmam Boni e Quaresma:

As entrevistas semiestruturadas combinam perguntas abertas e fechadas, onde o
informante tem a possibilidade de discorrer sobre o tema proposto. O pesquisador
deve seguir um conjunto de questdes previamente definidas, mas ele o faz em um
contexto muito semelhante ao de uma conversa informal. O entrevistador deve ficar
atento para dirigir, no momento que achar oportuno, a discussao para o0 assunto que o
interessa fazendo perguntas adicionais para elucidar questdes que néo ficaram claras
ou ajudar a recompor o contexto da entrevista, caso o informante tenha “fugido” ao
tema ou tenha dificuldades com ele. Esse tipo de entrevista é muito utilizado quando
se deseja delimitar o volume das informagdes, obtendo assim um direcionamento
maior para o tema, intervindo a fim de que os objetivos sejam alcangados (BONI;
QUARESMA, 2005, p.75).

Segundo Godoi e Mattos (2015, p.306), a entrevista em profundidade “permite a
obtengdo de uma grande riqueza informativa; proporciona ao investigador a oportunidade de

clarificacdo e seguimento de perguntas e respostas em uma interagdo direta e flexivel”.
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Considerando a riqueza de informagfes que possibilita a entrevista semiestruturada em
profundidade, “o pesquisador deve levar em conta que no momento da entrevista ele estara
convivendo com sentimentos, afetos pessoais e fragilidades” (BONI; QUARESMA, 2005,
p.77).

3.4 Selecdo e caracterizagdo dos participantes

Godoi e Mattos (2015) afirmam que a selecéo dos participantes em estudos qualitativos
atribui flexibilidade ao pesquisador, pois ndo existe a preocupacdo com representatividade
estatistica. Segundo os autores, deve-se tomar como base o desenvolvimento tedrico do
trabalho e, se necessario, voltar ao campo para ampliar o nUmero de participantes ou para

aprofundar uma conversa.

Quanto a escolha dos participantes, Boni e Quaresma (2005), comentam:

Para se obter uma boa pesquisa é necessario escolher as pessoas que serdo
investigadas, sendo que, na medida do possivel estas pessoas sejam j& conhecidas pelo
pesquisador ou apresentadas a ele por outras pessoas da relacdo da investigada. Dessa
forma, quando existe uma certa familiaridade ou proximidade social entre pesquisador
e pesquisado as pessoas ficam mais a vontade e se sentem mais seguras para colaborar
(BONI; QUARESMA, 2005, p.76).

Nesse sentido, para a selecdo dos participantes, foram consideradas no estudo, pessoas
ja conhecidas e/ou que foram apresentadas ao pesquisador, baseado em sua rede social natural.
Essa técnica, denominada de bola de neve, considera, portanto, a identificacdo dos sujeitos por
meio de amigos, parentes e contatos pessoais, 0 que ndo dispensou o pesquisador “da
necessidade de preparacdo das condi¢bes de entrada no cenario social e aproximacdo dos
participantes” (GODOI; MATTOS, 2005, p.310).

Os critérios considerados para a selecao dos participantes deste estudo foram:

a) Formacdo superior completa;

b) Antes da demisséo e transicéo de carreira, trabalharam em uma organizagao privada
(nacional ou multinacional) localizada no estado de Séo Paulo;

c) Exerciam uma funcdo considerada administrativa (ndo vinculada ao nivel
operacional ou de producédo), em qualquer area funcional da organizacgéo;

d) No momento do desligamento, ndo pertenciam ao nivel executivo da organizagéo;
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9)

h)
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Faixa etaria considerada na meia idade: profissionais com idade entre 35 e 58 anos
(classificados como meia-idade, conforme estudo que caracteriza a faixa etaria,
realizado pela Universidade de Kent e divulgado pela Revista VEJA, 2010);

Foram demitidos do mercado corporativo a partir de janeiro de 2014 e
posteriormente realizaram uma transicdo de carreira interprofissdo, ou seja,
assumiram um novo papel profissional fora do mercado corporativo. Este periodo
foi considerado, pois, a partir de 2015, € quando ocorre 0 aumento das taxas de
desemprego resultantes da crise econdmica do Brasil (LUCIO, 2016; SIMOES;
ALVES; SILVA, 2016), sendo que, eventuais reestruturacdes organizacionais por
conta dessa crise econdmica possam ter sido iniciadas ainda em 2014 resultando em
demissBes no mercado corporativo e também porque, uma transicao interprofissdo
pode ser considerada de grande impacto na vida da pessoa, e pode levar em média
de 2 a 3 anos (IBARRA, 2014);

N&o foi limitado, no entanto, um tempo minimo para o participante ter realizado a
transicdo apos a demissao, pois, na condi¢do de demitido e, dependendo do contexto
pessoal, esse processo pode ter sido abreviado e concluido em um tempo menor que
esse de 2 a 3 anos, mencionado pela literatura (IBARRA, 2004);

Na ocasido da demissdo, ainda ndo estavam na condicdo de aposentaveis ou

aposentados.

No quadro 3, apresentam-se as caracteristicas do perfil dos entrevistados:
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Cargo Tempo Tempo no Tempo
Entrevistado Género Idade | Estado civil | Filhos FormAag_ao antes_ d~a , na mercado Proflssao_ a~pos a de
Académica transicéo tltima - transicéo L X
(corporativo) empresa corporatlvo transu;ao
Coordenador de
El Masculino 37 Solteiro 0 Desenho planejamt_ento € 4 anos 14 anos Freelan_cer Ej € 6 meses
Industrial desenvolvimento comunicagdo
de produto
Consultor
E2 Masculino | 57 Solteiro 0 Administrago interno de 29 anos 34 anos Docente no 6 meses
recursos ensino superior
humanos
E3 Masculino | 55 | Divorciado 0 Direito Advogado 4 anos 20 anos Anall,st_a de lanoe
negocios 6 meses
E4 Feminino 47 Casada 3 Aé?;';ia(le A;gtllesgqa;ge 2 anos 25 anos Jornalista 3 anos
. Analista de
E5 Feminino 54 Casada 2 Secretar_lado recursos 28 anos 28 anos Empree_nd,egmra lanoe
Executivo hUManos - Culinaria 6 meses
E6 Feminino 43 Casada 2 Administracdo Coordenadora 4 anos 20 anos Empreendedora 8 meses
de compras - Moda

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

As seis entrevistas foram agendadas por contato telefonico e posteriormente realizadas

conforme disponibilidade de data e horario dos participantes e ocorreram em locais sugeridos

pelos entrevistados, conforme o quadro 4.

Quadro 4 — Agendamento das entrevistas

Entrevistado Local Data Duracéo
El Casa do entrevistado — S&o Paulo 29/07/18 1h 05 min.
E2 Casa do entrevistado — S&o Paulo 31/07/18 1h 08 min.
E3 Escritorio do entrevistado — Sdo Paulo 01/08/18 46 min.
E4 Escritorio da entrevistada — S&o Paulo 02/08/18 55 min.
E5 Café no shopping — S&o Bernardo do Campo | 08/08/18 44 min.
E6 Escritorio da entrevistada — S&o Paulo 09/08/18 52 min.

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).




3.5 Roteiro de entrevistas
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O roteiro de entrevistas foi elaborado a partir do referencial tedrico, considerando os

seguintes temas relacionados ao contexto desse trabalho: experiéncia com a demissdo, mercado

de trabalho e empregabilidade, planejamento individual de carreira, vivéncia da transicdo de

carreira e o suporte para lidar com a transicdo de carreira, que foram estabelecidos como

elementos para promover o didlogo com os participantes, conforme apresentado no quadro 5.

Quadro 5 — Roteiro de entrevistas e aporte tedrico

Roteiro de entrevistas

Aporte tedrico

Experiéncia com a demissao

Tomando como base sua carreira no mercado
corporativo, como aconteceu a demissao e quais 0S
impactos que trouxe para a sua vida?

Risco da demisséo:

Dejours (2004), Morin (2001), Lippmann
(2008), Forrester (1997) e Beyda e Casado
(2011).

Efeitos da demissao:
Dejours (1999), Enriquez (2001), Caldas
(2000) e Linn, Sandifer e Stein (1985).

Mercado de trabalho e empregabilidade

Apods a demissdo, qual demanda vocé identificou do
mercado de trabalho e como estava 0 seu preparo para
atendé-la?

Mercado de trabalho:
Cappelli  (1999), Chahad (2003), Campos
(2017) e Simdes, Alves e Silva (2016).

Empregabilidade:

Fugate, Kinicki e Ashforth (2004), Machado
(1998), Heal (2005) e Calcena e Casado
(2013).

Planejamento individual de carreira

Enquanto estava no mercado corporativo, qual era o
seu plano de carreira?

Carreiras contemporaneas, planejamento
individual de carreira e escolha de carreira:
Arthur (1994), Schein (1996), Hall (1995,
2002), Veloso (2009, 2012), Célcena e Casado
(2013) e Dutra (2016).

Vivéncia da transicdo de carreira

Como vocé realizou a mudanca para 0 seu novo papel
profissional?

Processo e estratégias de transicdo de
carreira:

Ibarra (2004), Bridges (2016) e Anderson,
Goodman e Schlossberg (2012).

Suporte para lidar com a transi¢do de carreira

O que vocé destaca como 0s pros e 0s contras durante
0 seu processo de mudanca de carreira?

Fatores de enfrentamento e adaptacdo ao
processo de transicao:

Schlossberg (1981), Anderson, Goodman e
Schlossberg (2012), Ibarra (2004) e Bridges
(2016).

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).
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No inicio de cada entrevista, os participantes foram informados que a conversa seria
gravada em audio para posterior transcri¢do, e que nenhum dado pessoal seria divulgado neste

trabalho, garantindo assim o anonimato aos entrevistados.

Neste momento, foram solicitadas para cada entrevistado as informacdes apresentadas
no quadro 3 para caracterizar o perfil e analisar o contexto pessoal dos participantes. Apos esse
levantamento inicial, foi utilizado o roteiro de entrevistas para estabelecer uma ordem para o
didlogo com os entrevistados, porém, perguntas adicionais dentro de cada tema foram
realizadas, para esclarecimento de algumas respostas, e também para aprofundamento no

entendimento de algumas questoes.

3.6 Analise de dados

Para a andlise e interpretacdo das entrevistas, opta-se pela utilizacdo da analise de
discurso, pois segundo Orlandi (2015, p.13), “[...] com o estudo do discurso, observa-se 0
homem falando” e Godoi (2005, p.384) acrescenta que, “[...] faz sentir a necessidade de ir além
do discurso manifesto, de considerar a possibilidade de que nem sempre 0 que as pessoas dizem

¢ o que elas sentem e vivem”.

Segundo Orlandi (2015, p.15), “a analise de discurso considera que a linguagem nao é
transparente. Desse modo, ela procura atravessar o texto para encontrar um sentido do outro
lado. A questdo que ela coloca é: como este texto significa? ”, sendo fundamental, portanto, o

sentido e ndo o conteddo do texto.

Para Caregnato e Mutti (2006, p.680-81):

Pode-se afirmar que o corpus da Analise de Discurso é constituido pela seguinte
formulacdo: ideologia + histéria + linguagem. A ideologia é entendida como o
posicionamento do sujeito quando se filia a um discurso, sendo o processo de
constituicdo do imaginario que esta no consciente, ou seja, 0 sistema de ideias que
constitui a representagdo; a histéria representa o contexto sécio histérico e a
linguagem ¢ a materialidade do texto gerando “pistas” do sentido que o sujeito
pretende dar.

Dessa maneira, Orlandi (2015, p.40) destaca que o “sentido ndo existe em si, mas ¢
determinado pelas posic¢des ideoldgicas colocadas em jogo no processo socio- historico em que
as palavras sdo produzidas”, sendo necessaria a interpretacdo do pesquisador, pois “nao ha

sentido sem interpretacao” (p.43).
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A andlise de discurso, possibilita, portanto, a interpretacdo de mensagens explicitas
como sentidos ocultos, os siléncios e as omissoes (GODOI, 2005). Para a autora, “a busca da
significacao oculta ndo implica a crenga em um unico sentido, em uma unica verdade” (p.398).
Caregnato e Mutti (2006) acrescentam que, assim, o pesquisador deve buscar os efeitos dos

sentidos.

A escolha da interpretacdo das entrevistas pela Analise de Discurso, da-se também pela
razdo de os sujeitos deste estudo terem passado pelo impacto de uma demissao, e podiam ter
dificuldades para falar sobre este periodo e episddio durante as entrevistas. Dessa maneira, a
andlise considerada nesse estudo, tem o objetivo de discutir o sentido do que foi verbalizado
(ou ndo) pelo participante, e ndo o texto em si da entrevista, pois “os implicitos e os siléncios
discursivos constituem o substrato mais importante da analise de discurso, uma vez que estao

associados a produgdo do sentido discursivo” (GODOI, 2005, p. 391).

A interpretacdo do pesquisador, no entanto, na analise de discurso, ndo é tratada como
absoluta, pois conforme mencionado por Caregnato e Mutti (2006, p.682), o pesquisador “é¢ um
intérprete, que faz uma leitura também discursiva influenciada pelo seu afeto, sua posi¢éo, suas
crengas, suas experiéncias e vivéncias”.

De acordo com Orlandi (2015, p. 58-59), a interpretacdo se da em dois momentos da
analise:

- Em um primeiro momento, é preciso considerar que a interpretagdo faz parte do
objeto da anélise, isto €, o sujeito que fala interpreta e o analista deve procurar
descrever esse gesto de interpretacdo do sujeito que constitui o sentido submetido
a anélise;

- Em um segundo momento, é preciso compreender que ndo ha descricdo sem
interpretagdo, entdo o prdprio analista serd envolvido na intepretacdo. Por isso é
necessario introduzir um dispositivo tedrico que possa intervir na relagdo do
analista com os objetos simbélicos que analisa, produzindo um deslocamento em
sua relacéo de sujeito com a interpretagéo.

Dessa maneira, a partir do referencial tedrico elaborado para este estudo, realiza-se a
mediacdo tedrica na interpretacao, pois segundo o autor, “ndo ha andlise de discurso sem a
mediacdo tedrica permanente” (p.60), sendo essa a maneira do pesquisador “examinar” a

linguagem.

A mediacdo tedrica durante a andlise de discurso é importante para que “permita
trabalhar ndo numa posicao neutra, mas que seja relativizada em face da interpretacao: é preciso
que ele atravesse o efeito de transparéncia da linguagem” (ORLANDI, 2015, p.59). Segundo a

autora, no trabalho de analise de discurso, é necessario estabelecer recortes e delinear limites
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para que o pesquisador possa trabalhar num ir-e-vir constante entre teoria, o corpus (baseado

nos discursos dos sujeitos entrevistados) e analise.

Ainda sobre as etapas de analise, Orlandi (2015, p. 69) destaca que o pesquisador deve
“procurar remeter os textos ao discurso e esclarecer as relagdes deste com as formagdes
discursivas pensando, por sua vez, as relacdes destas com a ideologia”, passando nesse
procedimento pela analise dos esquecimentos, para assim “chegar mais perto do real dos

sentidos na observagao das posicoes dos sujeitos” (p.69).

Dessa maneira, as seguintes etapas, vinculadas ao processo para analise de discurso,

foram realizadas a partir das entrevistas:

a) Transcricdo das entrevistas: todas as entrevistas foram transcritas integralmente;

b) Leiturae comparacdo minuciosa das entrevistas: apos a etapa de transicao, conforme
destacado por Orlandi (2015), nesta etapa foi realizada uma leitura detalhada de cada
entrevista, o que possibilitou uma anélise para identificacdo de elementos sindbnimos
entre 0s entrevistados, e assim verificar a configuracdo das formacdes discursivas
que dominaram a pratica discursiva das questdes que foram abordadas pelo roteiro
de entrevista, “relacionando o que foi dito, o que ndo foi dito, com o que poderia ser
dito, etc.” (ORLANDI, 2015, p.76).

Como resultado da etapa anterior, foi possivel observar que no discurso dos
entrevistados foram identificados os elementos apresentados no roteiro de entrevista:
experiéncia com a demissdo, mercado de trabalho e empregabilidade, planejamento
individual de carreira, vivéncia da transi¢do de carreira e suporte para lidar com a
transicdo de carreira, definindo-se, portanto, esses elementos em cinco categorias de
analise, de modo que foi possivel organizar a analise e contribuir para a compreensdo
dos objetivos da pesquisa.

Essas categorias, portanto, foram selecionadas tomando por base o referencial
tedrico e os dados apresentados pela transcricdo das entrevistas e decorrentes do
roteiro de entrevista, que dominaram o discurso dos entrevistados. N&o foi
identificado nenhum tema adicional dos que foram tratados a partir do roteiro das

entrevistas, para propor qualquer alteragdo ou inclusdo nessas categorias.

c) Relacionar as formacGes discursivas dos entrevistados (processo de significacéo)

com a formacé&o ideoldgica que rege essas relagdes, para compreensédo dos sentidos
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dos sujeitos: sendo este 0 foco da analise de discurso, “com os processos de
constituicdo dos sujeitos e dos sentidos” (ORLANDI, 2015, p. 89), essa etapa sera
objeto de analise no préximo capitulo da dissertacdo, a partir da analise dos dados e

discusséo dos resultados, nas respectivas categorias estabelecidas para analise.
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4 APRESENTACAO DOS DADOS E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo, sdo apresentados e analisados os dados das entrevistas em categorias, as
quais foram estabelecidas de acordo com o referencial tedrico, o roteiro e os resultados das
entrevistas, a saber: experiéncia com a demissdo, mercado de trabalho e empregabilidade,
planejamento individual de carreira, vivéncia da transicdo de carreira e suporte para lidar com

a transicao de carreira.

4.1 Experiéncia com a demissao

Autores como Lippmann (2008) e Caldas (2010) destacam que os desafios da nova
economia aumentam o risco de demissao, uma vez que as organizagoes realizam reestruturacées
continuamente para defenderem a sua competitividade no mundo dos negdcios. De acordo com
a analise das respostas dos entrevistados, constatou-se essa realidade no ambiente de trabalho
contemporaneo, como citado pelo entrevistado E2: “[...] algumas demissdes dentro da inddstria
foram acontecendo, entdo vocé j& vai enxergando assim, que isso vai chegar la na area
corporativa”. O entrevistado E3 também comentou que as reestruturacdes davam sinais de que
uma demissdo poderia ocorrer: “N&o tem jeito! [...] a empresa estava sofrendo com uma forte
reestruturacdo, todos os anos tinha reducdo do quadro de pessoal, e dai sabe quando vocé

percebe que ta chegando a hora?”

O entrevistado E1 citou um outro exemplo relacionado a aquisicdo nos negdécios, que

gerou reestruturacGes e também impactou em demissées no seu trabalho:

[...] aentrada de um grupo francés, passou a tomar conta, digamos assim, da empresa,
e com isso varias demissfes aconteciam em funcgdo de reestruturagdes. [...] A minha
area era uma area bastante grande, que contava aproximadamente com 20 pessoas [...]
e a area foi sofrendo vérios cortes. [...] até que eles decidiram extinguir a area em
funcdo da crise (E1).

Os autores Lucio (2015), Simdes, Alves e Silva (2016) destacam em seus estudos 0s
fortes impactos da grave crise econdmica e a recessao enfrentada pelo Brasil com notoriedade
no periodo de 2015-2016, e para os entrevistados, a crise foi a grande causa de suas demissoes:
o0 entrevistado E3 comentou essa relacdo entre a crise econdémica e as reestruturacoes: «[...] e
no meio da crise, da situagdo financeira do pais, a empresa comegou a se reestruturar. Veio um

pedido da empresa para comegarmos a planejar e ajustar os custos [...]".
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Os entrevistados também enfatizaram a relagdo entre a crise econdmica, as
reestruturacdes organizacionais e, como decorréncia, as demissbes nas empresas e nas
dificuldades de recolocacdo no mercado de trabalho: o entrevistado E1 disse que “[...] em
paralelo, foi 0 momento que estourou a crise no Brasil e isso acabou fazendo com que essas
demissfes tomassem mais corpo. Ah, e a partir desse momento ndo pararam mais [...]”; a
entrevistada E4 evidenciou a dificuldade que encontrou no mercado de trabalho quando foi
desligada: “Eu cheguei numa época no mercado que ndo tinha vaga! Eu cheguei numa época
no mercado que nao tinha emprego [...] € comecou uma crise que eu nunca vi na minha vida,
eu que trabalho hé& tantos anos, eu nunca tinha pego uma crise como aquela”.

Neste contexto organizacional de crise econdmica e demissdes, no qual os entrevistados
estavam inseridos, foi possivel perceber conforme discutido por Beyda e Casado (2011), que a
crise econdmica do pais, as pressdes nos negocios por resultados, a competitividade e as
reestruturagdes decorrentes das estratégias corporativas, Sao variaveis que pressionaram
negativamente esses entrevistados e resultaram num clima de tenséo no ambiente corporativo.

Esse ambiente de incerteza quanto a manutencdo do emprego, estudado também por
Linhares (2014), foi salientado pela entrevistada E5, que reforca que esse clima de tenséo, faz
com que o profissional ja fique esperando por uma possivel demissao: “[...] com os movimentos
que estavam acontecendo na empresa, eu falava, poxa eu tenho que me preparar porque eu nao
quero sair impactada [...] “. A entrevistada E4 também compartilhou esse sentimento e disse
que percebia que ndo havia mais um futuro na empresa: “[...] a certeza de que eu ndo ia muito
longe mais no mundo corporativo [...]” € a entrevistada E6 afirmou que o clima devido a essa
pressdo estava insustentavel: “O clima era péssimo! Estava superpesado, em todos os
departamentos né? A crise sinalizando, e assim, de mal a pior, ndo tinha clima nenhum”. OS
entrevistados demonstraram, conforme o estudo de Beyda e Casado (2011), que ndo ha mais
espaco no mundo do trabalho corporativo para todos.

A demissao trouxe para esses profissionais muitos impactos em suas vidas pessoais e
profissionais e, conforme apontado por Caldas (2000) e Ferraz (2015), esse evento teve efeitos
psicolégicos, emocionais, sociais e familiares nos individuos. De acordo com os depoimentos
dos entrevistados E1 e E2, a demissdo teve impactos em praticamente todos esses aspectos
mencionados pelos autores, mas foi possivel verificar que esses dois entrevistados enfatizaram

mais 0s impactos emocionais e psicologicos apos a demisséo.

O entrevistado E1 mencionou que passou por momentos de questionamento da sua

capacidade profissional: “[...] um sentimento de incapacidade, por mais que eu sei que sou um
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profissional competente, vocé comeca a duvidar das suas habilidades e da sua capacidade”. Esse
sentimento é destacado pelos autores Linn, Sandifer e Stein (1985), como uma das
consequéncias de uma demissao, e analisam que este € um evento que diminui a autoestima e
traz consequéncias psicoldgicas como o aumento da ansiedade e depresséo, principalmente apos
varias tentativas de recolocacdo sem sucesso, que também foi salientado pelo entrevistado E1:
“Isso comegou a me fazer muito mal, emocionalmente e até mesmo fisicamente, eu fiquei

bastante angustiado, muito triste, em certos momentos na entrada de uma depressdo”.

O episddio do desligamento, segundo Dejours (1999) e Enriquez (2001), pode colocar
em risco o equilibrio psiquico do individuo, 0 que esta de acordo com 0s sentimentos de
frustracdo apresentados pelos entrevistados E1 e E2, que tiveram que lidar com os efeitos e a
pressdo psicoldgica da demissdo, tanto durante o processo de desligamento, como apds, no

momento que iniciaram a busca de um novo emprego:

[...] em certos momentos o medo paralisa, entdo, a gente comeca depois de tantas
tentativas e tantas mudancas, a gente comeca a ficar um pouco mais desconfiado,
medroso, até porque o dinheiro vai acabando, vocé ndo pode mais sair investindo em
tanta coisa, em tantas tentativas até frustradas [...] (E1).

Quando eu fui sair da fabrica, que eu fui pro meu carro, foi ai que minha ficha caiu.
Sabe? E ai eu ndo tive condi¢des nenhuma de dirigir. Eu tive que pegar o telefone e
ligar pra minha irma e pedir pra ela trazer meu cunhado que eu ndo tinha condicGes
de dirigir. Eu tinha sido demitido! E muito traumatico, eu diria. O primeiro més é
realmente, tu fica em reclusdo. Olha, eu sempre digo, é luto! Eu rompi um casamento
entendeu? Morreu! A grande verdade €, meu casamento profissional de 29 anos, né?
Morreu! (E2).

Conforme o estudo de Linn, Sandifer e Stein (1985) e como também foi mencionado
nas entrevistas, as pessoas que relataram que tiveram no momento da demissdo algum suporte
social, reserva financeira ou uma melhor autoestima para lidar com a situacdo, revelaram um
menor impacto negativo decorrente deste evento, mas ainda assim precisaram revisar algumas

guestdes pessoais em suas vidas, como € o caso da entrevistada E5:

“[...] preparada é exagero, mas a gente vem trabalhando a cabeca da gente [...] entdo,
eu conversando com o0 meu marido, a gente reviu algumas despesas, né? Enfim, e a
gente tinha que mudar algumas, ndo foi radical claro, mas em parte foi planejado”.
(E5).

No que diz respeito a esse aspecto do suporte para enfrentar 0 momento da demissao, a
entrevistada E4 mencionou exatamente o contrario: “Todo mundo falou que eu era
incompetente por ndo ter conseguido segurar o emprego! ” que destacou também que ouviu do
conjuge quando foi desligada: “Vocé € louca? ” “Voce prové a casa! ” “Vai fazer o que da

vida? ” “Vai se sustentar como? ”, demonstrando a falta de suporte familiar neste momento.
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Neste caso, conforme o argumento de Linn, Sandifer e Stein (1985) e também demonstrado
pelas reacOes de frustracdo da Entrevistada E4 durante a entrevista, pela falta de apoio familiar,
0 impacto da demisséo pareceu ter sido maior.

O impacto financeiro teve também um efeito significativo para os entrevistados,
principalmente para aqueles que, conforme observado em seus contextos pessoais, ndo eram
casados e ndo tinham com quem contar apds a demissdo. Para o entrevistado E3: “O impacto
maior foi o financeiro, [...] eu tive que sair de uma realidade muito mais saudavel, para uma
realidade mais justa”. O entrevistado E2 também destacou essa questdo: “O primeiro impacto
que tu tens, realmente é na tua renda, né? E o teu salério! [...] daqui a um més eu ndo tenho

aquele meu x que eu ganhava todo més. Eu ndo tenho nada. Eu tenho zero”.

O que chamou a atencdo, no entanto, foi que alguns entrevistados estavam bastante
saturados emocionalmente com o clima que vivenciavam em seus empregos no mercado
corporativo, das pressdes que recebiam em seus trabalhos, e apesar das dificuldades que a
demissdo representou em suas vidas pessoal e profissional, inicialmente sentiram um alivio e/ou
uma oportunidade para repensarem a trajetoria profissional. Este sentimento de esgotamento,
estd em linha com o que Dejours (1999) discute a respeito da necessidade que existe no trabalho
de a pessoa sacrificar sua subjetividade a favor da rentabilidade, vivenciando um ambiente de

tensdo e sofrimento, conforme relatado a seguir pelos entrevistados:

O mundo corporativo ta chegando num ponto que sufoca muito, e sufocou demais. E
jaminha me sufocando por um tempo, os problemas ndo mudam, muito pelo contrario,
o nivel de exceléncia cada vez aumenta mais, entdo quando aconteceu essa demissao,
eu desisti. [...] esse quadro ndo vai mudar. (E4).

[...] cheguei a trabalhar de sabado, de domingo, de madrugada. Eu lembro até que
quando eu estava gravida, eu chegava a trabalhar até de domingo, as vezes eu ficava
até sem almoco, imagina?! Gréavida! [...] eu estava ficando doente também. [...] E, tem
que ser forte, vocé tem que resolver seus problemas, ndo era permitido que eu estava
sofrendo trabalhando. Entendeu? Essa é a verdade! As vezes isso custa um pouco a
salde da gente viu? (E5).

Na verdade, eu ja vinha internamente trabalhando num processo de querer me desligar
desse mundo corporativo, j& vinha com esse sentimento algum tempo, dai que houve
a questdo gravidez, e depois ap6s a maternidade a demissdo em fungdo da crise
econdmica. Eu sabia que eu tinha que fazer alguma coisa, mas que ndo estava ligada
aquele mundo corporativo, que eu nao pertencia e ndo me fazia bem. (E6).

Esses depoimentos também estdo alinhados com o estudo de Severo e Johan (2017),
sobre o impacto que as pressdes externas da competitividade do mercado tém nas organizagoes,

e que sdo repassadas ao ambiente interno, gerando desgastes nas relagdes de trabalho.
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Para esses profissionais que demonstraram insatisfacdo com o ambiente corporativo, o
momento da demissdo foi uma oportunidade de avaliagdo do rumo de suas carreiras, COmo
ocorreu com a entrevistada E4: “S6 que quando chegou nessa demissdo, eu realmente falei néo,
eu tenho que fazer alguma coisa, eu quero mudar, eu ndo quero mais”; a entrevistada E6,
comentou que ndo pensava em voltar para o mercado corporativo e afirmou que “[...] eu nao
queria voltar mais, ja deletei todas as hipoteses, nem fui atras mais “ e acrescentou que [...] 0
desligamento era o primeiro passo da nova jornada”; 0 entrevistado E2 destacou as demandas
e os desafios do mundo corporativo que geraram esse desgaste e desencantamento com o

trabalho e avaliou:

“[...] tinha amigos que tinham consultorias, que talvez eu podia fazer um trabalho, mas
eu nao queria mais isso. [...] no momento desse rompimento eu coloquei pra mim
nesse enlutamento (sic.) que eu ndo ia voltar a trabalhar cumprindo horérios cedo, né?
[...] as vezes eu tinha que ir de madrugada porque o plantdo da fabrica é no terceiro
turno, era a noite, eu tinha que ir 14 pra atender, um monte de coisa, entdo eu ndo quero
mais isso, to cansado dessa coisa [...] (E2).

Essas experiéncias de descontentamento atreladas a pressdo vivenciada pelos
entrevistados e que geraram um “[..] clima péssimo” no trabalho, conforme também
mencionado pela entrevistada E6, parecem ter sido melhor analisadas pelos individuos apés a
demisséo, numa tentativa de minimizar que essa situagcao ocorresse novamente em suas novas
carreiras; a entrevistada E4 avaliou ap6s a demissdo que: “[...] o melhor trabalho que a gente
procura fazer, nunca ta bom”, e sinalizou assim, a sua insatisfa¢cdo também com o seu gestor e
com a alta exigéncia das organizacgdes, também alinhado aos estudos de Dejours (2004), de que

as exigéncias organizacionais muitas vezes sdo dificeis de serem atendidas.

Antunes (2006) argumenta que o trabalho € uma maneira de realizacdo pessoal e
profissional, além de ser uma fonte de subsisténcia; dessa maneira, conforme evidenciado na
andlise das entrevistas, a demissdo foi considerada traumatica para alguns dos entrevistados;
em outros casos, conforme apontam os estudos de Dejours (1999; 2004), Beyda e Casado (2011)
e Severo e Johan (2017), os entrevistados realcaram a insatisfagdo com o ambiente, com a
pressdo dos gestores e com as altas exigéncias organizacionais no mercado corporativo
contemporaneo que levaram a um desencantamento com suas carreiras, e sentiram-se aliviados
(apesar dos impactos pessoais e profissionais que também presenciaram) para buscarem um

novo caminho profissional.

O quadro 6 apresenta os principais destaques da experiéncia dos entrevistados com a

demissao.
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Aspectos do mercado e organizacional

Impactos da demisséo para 0s entrevistados

Crise e recessdao econdémica no Brasil:

Reestruturagdes organizacionais e demissfes no
mercado corporativo;

Risco da demissdo, competitividade e pressdo por
resultados:

Clima de tensdo no ambiente de trabalho
corporativo;

Demissao no contexto de crise econdmica:

Dificuldades de recolocagéo profissional na area
corporativa;

Insatisfacdo com o ambiente corporativo:

A demissdo representou um alivio e a
oportunidade para buscar uma nova profissdo; no
entanto, para o0s entrevistados que mesmo
insatisfeitos ndo tiveram suporte familiar no
momento da demissdo, o impacto negativo foi
maior para lidar com a perda e com a escolha de

uma nova carreira.

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

4.2 Mercado de trabalho e empregabilidade

Cappelli (1999) e Albornoz (2011) analisam em seus estudos que o0 mercado de trabalho
foi se transformando ao longo do tempo, e na nova configuracao nao existe garantia de emprego
a longo prazo, em linha com os resultados de pesquisa do IBGE divulgado pelo portal G1
(2017), que revela que no auge da crise econdmica em 2015, o Brasil registrou um saldo
negativo de empresas formais e assim 1,6 milhdo de pessoas foram demitidas em razdo do
fechamento de empresas. Essa instabilidade no trabalho e a frustracdo dos participantes com a
perda do emprego, foi manifestada pelo entrevistado E2: “Eu sou um niimero, agora chegou a
minha vez”; a entrevistada E5 também expressou que: “[...] apesar de a gente sentir que ainda
tem bastante pra fazer na empresa, pra agregar, é chegado 0 momento, que ndo tinha como ficar

2

mais [...]".

No caso dos entrevistados que, ap0s a demissdo, ainda tentaram uma recolocacao
profissional no mercado corporativo, evidenciou-se 0 que Machado (1998) e Helal (2005)
analisam sobre a necessidade de o profissional ter que adaptar-se as novas e continuas

exigéncias e competéncias no mercado de trabalho para serem empregaveis.
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Essa constatacdo das dificuldades frente as novas exigéncias de qualificagdo, foi
verificada nos profissionais que inicialmente buscaram uma recolocagdo na mesma area de
atuacdo, antes de partirem para uma transicdo de carreira interprofissdo: o entrevistado E1
enfatizou suas tentativas de recolocacdo sem sucesso: “[...] tentei, tentei, foram muitas
tentativas [...] 0 mercado estava bastante dificil”; o entrevistado E3 afirmou que constatou a
complexidade de recolocagdo na area juridica, por meio de sua rede de relacionamentos: “Eu
tenho contatos dentro dessa area juridica onde varios profissionais mencionam as dificuldades
e outros mencionam que estdo conseguindo sobreviver”. A entrevistada E5, disse que também
sondou o mercado: “[...] andei olhando ofertas de emprego, mas sinceramente, eu disse: nao,
ndo vale a pena, ¢ melhor ficar em casa”. E quando questionada se essa sua afirmagdo estava
relacionada as exigéncias do mercado, ela respondeu enfaticamente: “[...] ndo sé as exigéncias,

mas o salario. Acho que nao vale a pena”.

De acordo com Pochmann (2011), o mercado de trabalho exige profissionais com
multiplas competéncias e isso foi identificado também pelo depoimento do entrevistado E1, que

participou de diversos processos seletivos e destacou:

Cada entrevista que eu ia, cada contato que eu tinha, era uma demanda diferente. Entéo
uma pedia por exemplo, além de toda minha experiéncia, pedia algo voltado por
exemplo para importagdo, que seria um profissional mais voltado para a formacéo de
comércio exterior, uma mescla de um profissional de design com comércio exterior.
Uma outra ja exigia uma area mais voltada para tecnologia, outra ja solicitava algo
mais voltado para engenharia, se eu fosse seguir 0 que eu percebia em cada entrevista,
eu estaria até hoje buscando novos cursos, novas possibilidades, pra me encaixar em
algum lugar, porque as demandas foram muito variadas, o mercado foi se modificando
e cada empresa na verdade quer um profissional especifico de acordo com suas
necessidades, ento isso dificulta bastante a identificagdo do que fazer de uma forma
mais efetiva pra se recolocar [...] (E1).

A entrevistada E4 valorizou as suas qualificacbes em sua area de atuacdo (Tecnologia

da Informacdo, na época em que foi demitida), e atribuiu a sua dificuldade de recolocacdo a
falta de vagas no mercado de trabalho:

[...] ndo tem emprego, ndo tem vaga, eu fui demitida de uma multinacional, tenho

capacidade, falo inglés, falo espanhol, falo francés, conheco outros paises, tenho

faculdade, tenho pos, tenho certificagdes na area da Tecnologia da Informacao e nao

consigo emprego? O que que td acontecendo? [...] Entdo, eu estava muito bem
qualificada. (E4).

Machado (1998) e Helal (2005) especificam outras competéncias além das qualificacdes
citadas pela entrevistada E4, que sdo requeridas pelo mercado de trabalho no século XXI e que

podem ser, portanto, consideradas pelas organizagdes no momento da contratacdo de novos



72

colaboradores: agilidade, flexibilidade, adaptacdo as mudancas e a capacidade de assumir
riscos.

O objetivo deste estudo ndo € o de analisar as competéncias dos profissionais que foram
entrevistados e que tiveram dificuldades de recolocacdo profissional ou que tenham sido
impactados pela sua empregabilidade ap6s a demissdo. Busca-se, no entanto, esclarecer com o
apoio dos autores, conforme apontado, por exemplo, por Célcena e Casado (2013), que as
mudancas de mercado impactaram o mundo corporativo, e os profissionais tiveram que adaptar
seus comportamentos (além de habilidades técnicas citadas pela entrevistada E4) em relagédo ao
trabalho e também & maneira como conduzem as suas carreiras.

De acordo com as dimensdes de empregabilidade do estudo de Fugate, Kinicki e
Ashforth (2004), foi possivel verificar que os entrevistados mencionaram requisitos que sao
valorizados pelo mercado de trabalho e que eles ainda ndo possuiam, como no caso do
entrevistado E1 que afirmou: “No meu caso eu acredito que a unica coisa que dificultava um
pouco mais era o inglés, né? [...] mas a fala, eu ndo tinha fluéncia na fala, talvez essa fosse a
unica questao que poderia dificultar, mas em termos técnicos eu estava completamente apto”.

Nesse sentido, o entrevistado E3 também comentou:

[...] eu cheguei a fazer um curso de pés-graduacdo. Um periodo de 18 meses eu
cheguei a concretizar 12 meses, né? Ai eu precisei suspender essa pds-graduacao,
interrompé-la, até por conta do trabalho, que o horario estava muito justo. Pretendia
voltar, e melhorar a qualificagdo, até pra até quem sabe, buscar uma outra empresa
maior, mas ndo cheguei a dar sequéncia nisso. (E3).

Esses dois exemplos citados pelos entrevistados (curso de idioma e pds-graduacao),
estdo relacionados a dimensdo de capital humano do modelo de Fugate, Kinicki e Ashforth
(2004), que inclui os aspectos de educagéo e treinamento, que segundo esses autores, junto da

experiéncia profissional, sdo varidveis fundamentais para a empregabilidade.

Ainda sobre a dimensdo de capital humano da empregabilidade, a entrevistada E5
analisou que sua idade (um dos fatores que os autores mencionam que influenciam o avanco da
carreira das pessoas) foi um aspecto considerado por ela quando decidiu mudar de carreira: “Dai
eu fiquei pensando, e conforme o tempo foi passando, na realidade, 0 meu tempo de empresa,
de entrar nessas empresas, tinha passado”. Baseado na analise de discurso e de acordo com
Orlandi (2015), é necessario ir além do texto para encontrar o sentido, e neste caso, percebe-se
gue a entrevistada conferiu a sua idade um aspecto que poderia impactar negativamente a sua

empregabilidade, caso tivesse interesse em se recolocar no mercado corporativo.



73

J& na dimensdo de “identidade na carreira”, que de acordo com o0 modelo apresentado
por esses autores, esta relacionada a maneira como a pessoa se define no contexto do trabalho,
os entrevistados E2, E4, E5 e E6, ap6s a demissdo, analisaram e concluiram por razfes diversas,
gue ndo gostariam mais de continuar neste mundo corporativo, dessa maneira, comega a ocorrer
0 interesse por uma outra identidade profissional, o que, segundo os autores, pode afetar a
empregabilidade também na dimensao “adaptabilidade pessoal”, pois com o interesse por uma
outra carreira, 0s entrevistados ndo demonstraram que estavam dispostos a fazer novas
mudancas pessoais para atenderem as continuas e novas demandas do mercado de trabalho

corporativo.

Essa lacuna na dimensdo de “identidade na carreira” pode ser observada quando a
entrevistada E6 disse: “Na verdade, eu ja vinha trabalhando num processo de querer me desligar
desse mundo corporativo, ja vinha com esse sentimento h algum tempo. [...] eu ndo queria
voltar mais, ja deletei todas as hipéteses [...]”, referindo-se a iniciar uma nova carreira na area

de compras em outra empresa.

No caso da dimensdo “adaptabilidade pessoal”, o entrevistado E2, que ficou bastante
impactado com a demissdo, afirmou: “[...] eu ndo ia voltar a trabalhar na area de RH, eu néo ia
voltar a trabalhar cumprindo horarios”, e declarou também em outros momentos da entrevista,
que seu foco de carreira estava mudando e ndo estava mais interessado nas exigéncias do mundo

corporativo:

[...] eu ja estava meio que revoltado com algumas coisas, como eu te falo, voltar pra
uma fabrica, voltar a cumprir horario, ser gerente de Recursos Humanos, eu vou ter
uma ingeréncia, sabe? [...] tem que responder processos, tudo tem processo [...] entdo
assim, vou tentar acho que a &rea da docéncia. (E2).

Outros exemplos também relacionados a dimens&o “adaptabilidade pessoal”, em que 0s
entrevistados ndo demonstraram disposicdo para se adaptarem as novas demandas do mercado
corporativo (nestes casos mais especificamente relativos ao clima de pressao organizacional),

séo destacados a seguir:

S6 que quando chegou nessa demissdo, eu realmente falei “nao”! Eu tenho que fazer
alguma coisa, eu quero mudar [...] Tinha que ser uma mudanca de carreira, eu ndo
queria mais. Eu ndo aguentava mais ter os mesmos problemas, ndo ia mudar, ndo ia
mudar! (E4).

[...] mas teve um dos momentos, uns repentes que fiquei um pouco desesperada,
depois eu pensei “ndo, eu preciso trabalhar, eu preciso voltar pro mercado, né? ”,
enfim, mas parei ¢ pensei “calma, muita calma nessa hora, avalia, ¢ isso que vocé
quer? [...] Vocé quer aquela pressio psicoldgica de novo? E “o que que vocé quer? ”
(E5).
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Conforme exposto pelas entrevistas e de acordo com os autores destacados nesta anélise,
aspectos como a falta de oportunidades no mercado de trabalho, lacunas nas dimensdes da
empregabilidade e a insatisfacdo com a carreira no mercado corporativo, sdo alguns fatores que

contribuiram para que os entrevistados considerassem partir para uma nova carreira.

O quadro 7 destaca os principais aspectos do mercado de trabalho e de empregabilidade

que foram identificados conforme a experiéncia dos entrevistados apds a demisséo:

Quadro 7 — Mercado de trabalho e empregabilidade

Mercado de Trabalho Empregabilidade

Auséncia de garantia de emprego a longo prazo; | Lacunas nas dimensdes de empregabilidade
podem ter afetado no processo de recolocacéo
profissional na area corporativa;

Crise econémica: falta de vagas para recolocacdo | Principais  lacunas de  empregabilidade
no mercado corporativo na mesma area de | apresentadas pelos entrevistados:  capital
atuacéo; humano, identidade na carreira e adaptabilidade
pessoal;

Nas poucas oportunidades de entrevistas de | Necessidade de continuo monitoramento das
emprego, foram observadas muitas exigéncias | exigéncias do mercado para manter a
organizacionais de novas e diversas | empregabilidade.

competéncias e pouca atratividade nas vagas
(desenvolvimento profissional e salario).

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

4.3. Planejamento individual de carreira

Nesta categoria, buscou-se analisar conforme abordado nas entrevistas, se 0S
profissionais possuiam um papel proativo na gestdo individual de suas carreiras, enquanto
estavam trabalhando no mercado corporativo, uma vez que este comportamento é esperado dos
profissionais na carreira contemporanea, sendo destacado por diversos autores, como Arthur
(1994), Hall (1996; 2002), Inkson, Gunz, Ganesh e Roper (2012).

Para a maioria dos entrevistados, enquanto trabalhavam no mercado corporativo,
observou-se que, na pratica, atribuiam essa responsabilidade as empresas, 0 que esta de acordo
com Dutra (2016), que afirma que as pessoas ndo estdo acostumadas a conduzirem suas

carreiras, e entendem que essa responsabilidade é da organizacdo, como explicou a entrevistada
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E5: [...] “eu queria ser Util, eu queria ajudar as pessoas, eu queria ajudar a empresa a crescer,
ensinar as pessoas, enfim. E isso que eu esperava. Agora um plano B, saindo de 14, o que que
eu vou fazer? Sinceramente, eu ndo pensei”. A entrevistada E6, apesar de enfatizar sua
insatisfacdo com o seu trabalho no mercado corporativo, antes da demissdo também néo tinha
iniciativas direcionadas para a mudanca de empresa ou de carreira: “Eu ndo estava buscando o

que fazer, mas eu estava querendo saber pra qual caminho ir [...]".

Outros entrevistados também partilharam dessa mesma ideia e ndo focalizaram a
importancia da responsabilidade compartilhada entre o individuo e a organizacao na gestao de
carreiras, e ndo demonstraram, portanto, que foram os protagonistas na condugdo de suas
carreiras antes da demisséo, sendo este 0 comportamento esperado na carreira proteana (HALL,
1996).

De mudanca de carreira ndo. Eu tinha assim, quando eu percebi o estado em que as
coisas estavam acontecendo, principalmente dentro da empresa e aquele clima
extremamente pesado, eu passei a cogitar sair da empresa, mas ainda assim,
permanecer na minha érea, dentro desse ramo onde eu construi a minha carreira. [...]
eles estavam investindo em mim, eles me achavam um excelente profissional, eu tinha
Gtimas avaliacBes, em alguns momentos eram as maiores avalia¢cBes dentro do meu
nivel, [...] isso eu fiquei sabendo também, eu sempre ouvi que eles estavam investindo
em mim, porque eles acreditavam no meu potencial. (E1).

[...] por mais que as pessoas falam faz um plano B, ndo, eu s6 tenho um plano A eu
ndo tenho um plano B. Tu ndo se prepara para um plano B. Quando tu esta na tua vida
ativa no trabalho, como no meu caso né, durante, imagina ... a (nome da empresa) foi
a minha empresa... 30 anos! Tu ndo vai fazer plano B, tudo ndo tem plano B, tu pensa
em um dia talvez eu me aposente, ok? (E2).

Conforme os destaques apresentados, o conceito de carreira sem fronteiras de Arthur
(1994), no qual o autor afirma que o individuo deve evitar a dependéncia de uma Unica
organizacdo, e para isso deve investir em uma boa rede de relacionamento e aprendizado
continuo em sua carreira, também ndo foi observado nos participantes, ja que dependiam e
delegavam os seus planos individuais a organizacao na qual trabalhavam, conforme sumarizado

no quadro 6.
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Quadro 8 - Planejamento individual de carreira antes da demissao

Entrevistado

Tinha um planejamento
individual de carreira antes da

demissao?

Postura com relagdo ao planejamento

individual da carreira

El

Néo

Apesar de mencionar que via os reflexos da crise
em reestruturagbes e demissGes, ndo queria
mudar de empresa e de carreira, portanto confiava

no plano de carreira da organizagéo.

E2

Destacou que para ele ndo existe plano B de
carreira e acreditava que ia se aposentar na

empresa.

E3

Pontuou que o seu plano pessoal de carreira era
fazer uma pds-graduacdo, que chegou a iniciar,
mas ndo concluiu, priorizando a demanda da

empresa.

E4

Sim

Ja tinha um plano pessoal de mudar de carreira,
mas a demissdo ocorreu antes de o plano ser

efetivado.

E5

Acreditava que ainda tinha muito a contribuir na
empresa, e pensava em sSe aposentar neste
trabalho.

E6

Enfatizou sua insatisfagdo com o trabalho no
mercado corporativo, e embora sabia que nédo
gueria seguir a carreira nesse caminho, ainda nao

tinha um plano do que fazer.

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

Um dos motivos que também pode explicar esse comportamento mais timido na

conducdo da carreira por parte desses profissionais pesquisados, pode estar associado a faixa

etaria dos entrevistados, pois, estando na meia idade e na média carreira, segundo Hall (2002),

essas pessoas ja tém maior consciéncia do avango da idade e buscam maior seguranca

profissional, sentem-se menos atrativas para o0 mundo organizacional caso decidam por uma

recolocagcdo em outra empresa, e apontam, portanto, para uma estabilidade em seus empregos;

o fato de o Brasil apresentar um historico com altas taxas de desocupagdo nos ultimos anos

(IBGE, 2018) também pode contribuir para esse comportamento menos proativo.
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Silva, Trevisan, Veloso e Dutra (2016) mencionam, em um estudo realizado com jovens
profissionais, que a geracdo Y esta mais atenta a conducdo de suas carreiras, e essa postura esta
mais conectada com o conceito das carreiras contemporaneas, o que nao foi identificado nesta
pesquisa com os profissionais da meia idade, sendo assim, a faixa etdria pode ser uma
caracteristica que diferencia o comportamento dos profissionais quanto a proatividade para o
planejamento das carreiras.

Segundo Dutra (2016), o planejamento individual de carreira por parte dos individuos,
¢ uma possibilidade para analisar e conciliar as oportunidades oferecidas pelo ambiente as
preferéncias e caracteristicas pessoais, e traz, portanto, melhores condic6es para o profissional
identificar os seus interesses e objetivos de carreira. No caso dos profissionais que foram
entrevistados, esses aspectos s6 foram avaliados ap6s a demissdo, pois conforme analisado,

enguanto estavam no mercado corporativo, a maioria dos entrevistados ndo possuia esse plano.

De acordo com as caracteristicas da carreira proteana de Hall (2002), os desafios do
trabalho devem proporcionar oportunidades de desenvolvimento profissional, e as organizac6es
(e os gestores) devem compartilhar dessa responsabilidade, oferecendo essas possibilidades e
estimulando as pessoas a buscarem o seu desenvolvimento e o planejamento da carreira, porém,
segundo Dutra (2016), as pessoas ndo costumam ter esses estimulos ao longo da vida. Foi
verificado nas entrevistas que, embora 0s entrevistados delegavam a responsabilidade de
desenvolvimento e planejamento de carreira as organizacdes, as empresas também nao

conduziam o desenvolvimento da maneira caracteristica da carreira proteana.

Um exemplo disso foi mencionado pela entrevistada E4 que sempre visualizava criticas
por parte dos seus gestores: “ [...] por melhor do que eu fosse mesmo, tendo muito feedback
positivo, ndo estava bom” [...] eu tinha que fazer alguma coisa em inglés e 0 meu inglés nunca
era suficiente”. A entrevistada E6 também comentou que ndo via oportunidades e desafios no
trabalho para crescimento e desenvolvimento e com isso, ndo pensava em investir num plano

de carreira no mundo corporativo:

[...] 14 eu ndo tinha muito pra onde crescer, tinha chegado no limite. Por ser uma
empresa de médio porte ndo tinha mais plano de carreira, entdo as chances eram zero.
Ndo tinha um desafio, ndo tinha nada, entdo isso também era um negécio que me
deixava bem decepcionada ai nesse mundo corporativo, eu j& sabia que estava no meu
maximo. Dai que vocé acabava nem ficando com vontade de crescer ali, era isso 0 que
eu sentia nesse mundo. (E6).
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Apesar da falta de estimulo das organizagdes, Dutra (2016) afirma que as pressdes
sociais no Brasil fazem com que o individuo seja mais proativo no planejamento individual da
carreira. Neste estudo, antes de serem demitidos, ndo foi observado esse comportamento de
maneira pratica nos entrevistados, de forma que direcionassem uma mudanca de carreira, no
entanto, percebeu-se a preocupagdo com o tema, como mencionado pelo entrevistado E3, que
por meio da sua rede de contatos, verificava como estavam o mercado e as questdes salariais e
acabou concluindo que ndo valia a pena buscar outro emprego enquanto estava no mercado
corporativo: “[...] eu pude verificar nessas pesquisas, nesses levantamentos, que a faixa salarial
foi congelada ou as vezes até reduzida, entdo isso muitas vezes dificulta até para vocé buscar
uma nova recolocagao [...]".

Quando os profissionais na média carreira ou na maturidade sdo demitidos, Hall (1995)
afirma que as pessoas podem ficar imobilizadas, pois passaram uma vida profissional definindo
suas identidades profissionais e, ter que mudar pode ser algo dificil, e menciona que a falta de
suporte neste momento para uma recolocacgdo ou reinvencao de carreira, pode levar o individuo
ao desespero.

Neste estudo, em que a maioria dos entrevistados ndo tinha um planejamento de carreira,
essa questao discutida por Hall, foi mencionada pelo entrevistado E2, que observou que ndo ter
um planejamento para direcionamento da carreira apds a demisséo, tornou o processo ainda
mais dificil: “Entdo tu precisas sim de ajuda, tu vais precisar de ajuda, seja de um psicologo,
seja de pessoas gque tenham uma carreira voltada pra coach pra reestruturar a tua carreira, te
reposicionar, vai precisar porque nao ¢ facil”.

No cenario contemporaneo do mercado de trabalho, Dutra (2016) examina que as
pessoas precisam ser capazes de influenciar suas proprias carreiras e ter um posicionamento
mais consciente de suas trajetorias profissionais. Embora foi constatado neste estudo, a auséncia
de um planejamento individual de carreira por parte dos entrevistados enquanto estavam no
mercado corporativo, verificou-se também que, ap6s a demissdo, esses profissionais
desenvolveram maior consciéncia de seus interesses e expectativas profissionais e pessoais, no
momento de partirem para uma reinvencdo de carreira e de mudanca de identidade profissional.

Seguem algumas evidéncias dessas reflexdes e conscientizagdo dos entrevistados que

ocorreram apds a demisséo, e antes de partirem para uma transicdo de carreira:

Uma coisa que eu te digo, é que eu ndo vou voltar a ser empregado, nesse formato de
pegar as 7 da manha, sabe? Esse eu ndo quero mais, entdo vou achar um caminho que
seja diferente. [...] posso ter alguma coisa pela manha, uma reunido que seja, mas eu
ndo abro mao, se for alguma coisa, tem que ser depois das 10:00. Antes disso, ndo! Eu
quero muito curtir essa coisa. 30 anos cumprindo horéario, ndo quero mais. (E2).
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No comec¢o assim era um pouco estranho, ficar em casa e ndo sair pra ir pra aquela
labuta, mas eu sabia que de uma forma ou de outra, eu estava no caminho certo, que
o0 desligamento era o primeiro passo da nova jornada. [...] eu estava buscando algo
para fazer de diferente. (E6).

Quando me mandaram embora, foi um “saculejo” muito grande que eu recebi né? Até
por conta de quando comecou a crise e eu tive que me readaptar ao mercado. [...]
eram tantas questdes chatas dentro das empresas que nunca mudava, eram sempre 0s
mesmos problemas, e eu falei: “eu ndo quero mais! ” (E4).

Mas € que quando vocé passa muito tempo numa empresa, nesse mundo louco, parece
que vocé ndo sabe fazer outra coisa. [...] e hoje eu fago o meu horério, consigo tomar
um café decente, almogar, enfim, com tranquilidade, sabe? (E5)

Assim, com base nesses relatos, foi possivel verificar que estes individuos comegaram
dessa maneira, a estabelecer alguns objetivos alinhados aos seus interesses pessoais, identidade,
personalidade (necessidades, orientacGes pessoais e Vvalores) e origem social, que sdo
caracteristicas pessoais que Hall (2002) considera determinantes num processo de escolha de

uma carreira.

Embora ndo tenha ocorrido uma escolha planejada e voluntaria, a partir do momento
que foram demitidos, os entrevistados fizeram uma avaliacdo (que passa por esses aspectos
mencionados por Hall) para escolherem por qual caminho seguir, e surgiram, portanto,
conforme os relatos mencionados, alguns interesses pessoais que foram determinantes na atual

fase de suas carreiras.

Os entrevistados E1 e E3 também destacaram aspectos positivos que estdo relacionados
as suas orientacdes e valores pessoais que encontraram em suas novas profissfes: o entrevistado
E1 enfatizou a flexibilidade: “[...] eu posso trabalhar da minha casa, entdo isso me da uma certa
liberdade [...]” e o entrevistado E3 mencionou a qualidade de vida: “[...] hoje eu tenho a

praticidade de residir proximo ao local de trabalho”.

Dutra (2016) expressa que essas preferéncias citadas estdo relacionadas ao contexto
pessoal, o qual é influenciado por aspectos como 0 momento de vida do individuo, o ciclo
biossocial, familiar e profissional, a situacéo socioecondmica, sexo e expectativas de membros

da familia.

Na escolha da nova carreira, observou-se a influéncia dos seguintes fatores,
mencionados por Hall (2002) e Dutra (2016):

- Situacdo socioeconbmica: embora demonstraram preocupacdo com a questdo

financeira, todos receberam verbas rescisorias no desligamento e puderam considerar este valor



80

em seus planos de mudanca; ndo foram explorados, no entanto, os detalhes da situacdo
financeira pessoal de cada entrevistado;

- As trés mulheres que participaram deste estudo seguiram por uma carreira de
empreendedorismo, sdo casadas (e todos os maridos trabalhavam), possuem filhos e n&o tinham
mais interesse em voltar para 0 mercado corporativo; percebe-se que aspectos relacionados a
flexibilidade, autonomia e melhor equilibrio entre vida pessoal e profissional foram

determinantes na escolha da proxima carreira;

- No caso dos outros trés entrevistados do sexo masculino, dois sdo solteiros e um
divorciado, ndo possuem filhos, e buscaram oportunidades de carreira atreladas a maior
seguranca e com preferéncia para um vinculo empregaticio; neste contexto, o entrevistado E1,
que ainda mora com os pais, indicou sua necessidade de independéncia financeira quando disse:
“Eu tenho muitos objetivos na vida e o fato desses objetivos terem sido cortados em fungao
dessa questdo da crise, da demissdo, nao me traz estabilidade financeira” e o entrevistado E3,
gue mencionou que passou por um divércio durante a sua transicao de carreira, e dessa maneira,
ele era 0 Unico responsavel por suas despesas; neste caso, a decisdo pela nova ocupacao
profissional estava relacionada a uma maior estabilidade financeira: “[...] era uma proposta de

um ganho financeiro concreto”.

Conforme apresentado, as decisdes e a escolha da carreira dos sujeitos desta pesquisa
revelaram similaridade ao estudo de Amundson, Borgen, laquinta, Butterfield e Koert (2010),
que afirmam que essas decisfes dependem de experiéncias psicologicas singulares e estdo
relacionadas aos contextos cultural, social, historico e econémico dos individuos, uma vez que
embora os participantes da pesquisa tinham em comum o evento da demissdo do mercado
corporativo, cada um estava situado em uma determinada condi¢do pessoal nestes contextos

citados pelos autores.

Os sujeitos pesquisados pertencem a faixa etaria da meia idade (compreendida entre 35
e 58 anos) e conforme o estudo de Schein (1996), que descreve as fases da carreira, esses
profissionais também estdo entre a fase 7, que é considerada como a crise no meio da carreira,
e caracterizada pelo momento que os profissionais questionam seus rumos profissionais, e a
fase 8, pois partiram para uma transicdo profissional, considerando o0s seus objetivos pessoais.
Identificou-se que as caracteristicas que foram mencionadas pelos entrevistados, como
objetivos pessoais que buscavam encontrar na nova carreira, como flexibilidade, autonomia e

mobilidade para conducgéo da carreira (conciliar os interesses pessoais e profissionais), sdo as
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mesmas caracteristicas estudadas e mencionadas por Hall (1995), como aspectos positivos da
carreira contemporanea e que séo valorizados pelos profissionais na média carreira e maturidade

profissional.

No que diz respeito as escolhas e planejamento para a nova carreira apds a demisséo,
conforme também afirmado por Dutra (2016), foi possivel notar que os entrevistados nessa
faixa etaria e fase da carreira, se sentem produtivos e com projetos e ainda ndo pensam em
aposentadoria, além de fazer novos planos de carreira ap0s a transicdo, como 0 caso da
entrevistada E6 “[...] no ano que vem, eu quero profissionalizar ainda mais, fazer um maior
investimento, alugar um novo espago para organizar meus workshops [...]. A entrevistada E4

também mostra maior preocupacao e planejamento nesta nova fase da sua carreira:

[...] eu levei muito em consideragdo, que eu passei dos 40 e 0s 50 véo chegar, os filhos
vao crescer, e 0 que eu posso fazer? E nos meus planos, eu vou embora do Brasil, sédo
objetivos mesmo, é muito concreto, como objetivo de vida. [...] E no jornalismo,
depois de dominar a lingua, eu consiga fazer por 18”. (E4).

Pela interpretacdo dessas mensagens explicitas e também dos sentidos ocultos e dos
siléncios que foram observados durante as entrevistas e que sdo necessarios na anéalise de
discurso (GODOQY, 2005), foi possivel verificar que a dedicacdo desses profissionais para
mudarem de carreira e a motivacdo que manifestaram quanto ao futuro profissional, ndo estéo
relacionadas apenas ao fato dessas pessoas terem sido demitidas e de que precisavam trabalhar
para obter recursos financeiros, mas percebeu-se que 0s entrevistados também tinham a
necessidade de se sentirem Uteis e conectados socialmente, alinhado ao que foi apontado por

Job (2003), que por meio do trabalho, a pessoa pode comunicar aos outros quem ela é.

O quadro 9 sumariza os aspectos que foram considerados pelos entrevistados apos a

demissdo, para realizarem a transicdo de carreira interprofissao:
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Quadro 9 - Aspectos para a escolha da nova carreira

Aspectos: Prioridades conforme o género:

Definicdo de objetivos alinhados aos | Homens: buscaram oportunidades de carreira
interesses pessoais, identidade, personalidade | atreladas a maior seguranca e com preferéncia para
(necessidades, orientacOes pessoais e valores) | um vinculo empregaticio (formal); foco na
e origem social, independéncia financeira; dois entrevistados eram
solteiros e um separado;

Situacdo socioecondmica: verbas rescisérias
suportou o plano de mudancgas. Mulheres: flexibilidade, autonomia e melhor
equilibrio entre vida pessoal e profissional foram
aspectos considerados determinantes na escolha da
nova profissdo; os trés conjuges trabalhavam.

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

4.4. Vivéncia da transicdo de carreira

Apds a demissdo do mercado corporativo, 0s entrevistados iniciaram um processo de
transicdo de carreira do tipo ndo antecipada, que de acordo com Anderson, Goodman e
Schlossberg (2012), ocorre quando n&o é planejada e envolve um contexto de crises e desafios

para as pessoas, que nao tiveram tempo de se prepararem para a transicao.

Os sujeitos participantes deste estudo realizaram uma transicdo interprofissdo, que de
acordo com as categorias estabelecidas por Louis (1980), é um tipo de transicao entre funces,

que compreende a mudanca de profissdo e do papel profissional.

Assim como evidenciado no estudo de transigéo de carreira de Ibarra (2004), 0 processo
de transi¢do praticado pelos entrevistados também ndo seguiu um plano linear e nem ordenado,
ocorreu num contexto marcado pela crise econémica e com altas taxas de desemprego no
mercado de trabalho. Observa-se, portanto, um processo complexo que sofreu a influéncia de
diversos fatores, como os mencionados por Veloso e Dutra (2014), e que sdo inerentes a um
processo de transicdo de carreira: contexto pessoal, caracteristicas pessoais, fatores de suporte,

entre outros.

Considerando que as novas profissdes assumidas pelos entrevistados séo distintas, a
seguir, sdo descritos individualmente como ocorreram 0s processos de transi¢do de carreira e

as estratégias utilizadas pelos participantes:
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e ENTREVISTADO 1
A principio, o entrevistado tentou retornar ao mercado corporativo, e pensava em uma

recolocacéo profissional e ndo em uma transicéo de carreira interprofissdo:

Inicialmente eu tentei de todas as formas, processos digamos assim, tradicionais,
através de sites de emprego, de LinkedIn, contato com muitas pessoas, mas muitas
pessoas mesmo, foram muitos contatos nessa tentativa de recolocagéo, porém a
devolutiva dessas pessoas era de que o mercado ndo estava facil, as areas estavam
sendo cortadas, outras pessoas estavam sendo demitidas e que enfim, ndo tinham
muitas oportunidades. (E1).

De acordo com Bridges (2016), uma grande dificuldade que ocorre no processo de
transicdo, € a pessoa deixar a antiga identidade e lidar com as perdas, e isto € expressado nas
reacOes apresentadas pelo entrevistado: “[...] fiquei bastante irritado, agitado, com insonia,
isso até hoje eu tenho [...]” e enquanto 0 entrevistado continuou a busca de uma oportunidade
no mercado corporativo sem sucesso de recolocacédo, esse sentimento de perda aumentou e o
entrevistado acrescentou: “[...] quanto mais o tempo foi passando, e isso foi acontecendo mais,

¢ a questao do medo mesmo, um sentimento de medo em relagdo a uma série de coisas [...]".

Anderson, Goodman e Schlossberg (2012) mencionam que esse impacto emocional de
fato tende a ocorrer numa transicdo apds a demissdo, e Bridges (2016) acrescenta que 0
sentimento de raiva e medo mencionados pelo entrevistado E1, também sdo comuns para as

pessoas que estdo com dificuldade em abandonar a antiga identidade profissional.

A decisdo do entrevistado de inicialmente ir buscar uma recolocacgdo ao invés de uma
mudanca no papel profissional, também esta de acordo com o que Ibarra (2004) relata sobre as
pessoas que foram demitidas, e lutam contra um tempo limite para voltarem ao mercado de
trabalho. A transicdo para a nova carreira de “Freelancer de comunicagao” ocorreu, neste caso,

devido a falta de oportunidades no mercado de trabalho e tentativas sem éxito de recolocacao:

“Foi a oportunidade que apareceu, porque tudo aquilo que eu vinha buscando em
fung¢do da situacdo do pais, ndo aconteceu”. “Foi na verdade um convite [...] um antigo
gerente, que tem consultoria me chamou pra fazer um trabalho junto como uma
empresa como freelancer “[...] em fungdo de estar desempregado eu aceitei [...]”. (E1).

O entrevistado destacou que apds a demissdo, também avaliou outros caminhos
profissionais, mas isto ocorreu a medida que percebia as dificuldades para retornar ao mercado

corporativo:

[...]pensei em ir pra area de tecnologia, pensei em ir para a area de design de interiores,
pensei em ir para a area de gastronomia por exemplo, pensei em prestar concurso
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publico, a docéncia por exemplo, enfim, outras areas passaram pela minha cabeca. Pra
vocé ter ideia, cheguei a pensar até mesmo, a minha familia é da area da salde, eu
pensei até em migrar para a area da saude. Porque nesse processo, eu cheguei a ficar
bastante decepcionado com a minha area, por mais que eu goste da minha area, eu
fiquei bastante decepcionado em funcdo do mercado e da situacdo do pais. (E1).

Desta maneira, quando comegou a pensar huma transicdo interprofissdo, as estratégias
adotadas pelo E1, foram mais investigativas: “[...] passei a pensar em milhares de coisas, a
pesquisar [...]”, e neste sentido, seguiu mais o caminho da reflexd@o a respeito de alternativas
de carreira, diferentemente do que é sugerido por Ibarra (2004), de o profissional listar seus
interesses e vivenciar essas novas experiéncias na pratica; porém, com o episodio da demissao
e como a transicdo ndo foi planejada, o processo neste caso, como mencionado por Ibarra
(2004), foi abreviado.

Apesar de a transi¢do ja ter ocorrido, o entrevistado ndo estd satisfeito nessa nova
carreira e argumentou que: “[...] o formato de trabalho ndo me agrada, eu sou uma pessoa que
gosta das coisas mais certas, concretas e essa forma muito livre e instavel me incomoda [...]”,
sendo esta visao distinta das caracteristicas das novas carreiras estudadas por Baruch (2004):
carreiras menos estruturadas pelos empregadores, ndo ha garantia de emprego nas organizacoes

e a necessidade de o profissional investir continuamente em sua empregabilidade.

Apos a transicao de carreira para o novo papel de freelancer, o entrevistado comecou a
realizar tentativas e experimentagdes, com o0 objetivo de realizar uma nova transigédo
interprofissdo no futuro: “[...] eu estou buscando novas alternativas, um formato que me traga
mais estabilidade, [...] acabei entrando no mestrado buscando também uma outra possibilidade
na area académica”. Assim, 0 entrevistado comegou a explorar os seus possiveis “eus”, por
meio da construcdo de novos experimentos antes de comprometer-se com um novo caminho

profissional, conforme o modelo de identidades em transicdo de Ibarra (2004).

e ENTREVISTADO 2

O participante apresentou dificuldades para lidar com a demissdo do mercado
corporativo e construir sua nova identidade profissional para a carreira docente, pois nunca
havia pensado em se desvincular da sua area de atuagdo profissional, e expressou assim, o seu
desapontamento ao ser demitido: “[...] enlutado tu vais ficar um més, dois, e depois desse
processo todo tentando se reestruturar, mas quando cai a ficha mesmo, tem que reduzir coisas,

tem que partir para um novo”.
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Essa reacdo caracterizada por um sentimento de luto, segundo Dejours (1999) ocorre
devido a perda da identidade do individuo, e de acordo com Bridges (2016), nesta primeira fase

do processo de transicdo, o individuo ainda ndo tem definido o seu novo caminho.

Em seu processo de transigéo, o entrevistado inicialmente avaliou o que ndo queria mais
em sua vida profissional: “[...] eu ndo ia voltar a trabalhar na drea de RH, cumprindo horarios.
[...] eu era cobrado, essa coisa do regramento forte dentro de uma industria”, e posteriormente
analisou que a sua experiéncia anterior na area de RH do mercado corporativo, poderia ser util

para a carreira docente:

[...] toda aquela experiéncia de Recursos Humanos, de trabalhar com pessoas, de
desenvolver, e algumas vezes somos treinadores de pessoas dentro de processos que
a corporagdo trazia [...]. [...] isso sempre me fascinou, né? [...] eu busquei essa
oportunidade, eu fui atras da escola & qual eu estudei, fui ver o que tinha, e vi que tinha
técnico em Administracdo. [...] fiz meu curriculo, e ai coloquei 14 0 meu objetivo de
professor da disciplina de Administracdo de RH, e postei no site da escola. [...] fui
chamado e ai comecei a dar aula no curso técnico. [...] e depois de trés anos fui para o
curso superior, o coordenador do curso me ligou e disse que eu ia dar aula 14 a partir
de margo. (E2).

O processo de transicao e de escolha pela docéncia, ocorreu, portanto, pela introspecgéo;
assim, o entrevistado avaliou aspectos relacionados ao seu momento profissional e como sua
experiéncia poderia contribuir para uma nova carreira, com forte valorizacdo para questdes de
qualidade de vida. Dessa maneira, ndo ocorreu neste processo, fazer uma lista de possibilidades
e refinar e esculpir novos experimentos, conforme sugere Ibarra (2004), principalmente devido
ao impacto que a demissdo teve nesse entrevistado, que destacou vérias vezes a questdo da
diminuicdo da sua renda e o fato de morar sozinho, e ndo contava, portanto, com o suporte de
outras pessoas, conforme relatou: “Se eu fiz um pé de meia ou se ndo fiz, eu tenho que tentar

viver agora com aquilo que eu tenho. [...] daqui a um més eu ndo tenho aquele meu x”.

A experiéncia desse entrevistado se mostrou bastante alinhada ao que foi discutido no
estudo de Oliveira, Kilimnik e Oliveira (2013), em que a pressdo do ambiente e a exigéncia de
novos padrdes no mercado corporativo, tém direcionado profissionais para uma transicdo de
carreira (neste caso integralmente) para a docéncia. O entrevistado enfatizou as mesmas
questbes pessoais que sdao mencionadas por esses autores, como a possibilidade de ter maior
liberdade e flexibilidade, quando comparado ao trabalho no mercado corporativo: “[...] aquela
coisa de acordar e fazer o que tem vontade, fazer o seu café, sentar, ler as noticias e tal, ndo

importa, ndo podia fazer enquanto estava na fabrica”.
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Foi possivel notar também que o entrevistado ndo analisou conforme os fatores
orientadores para mudanca de carreira de Veloso (2018), as caracteristicas da sua nova situagao
profissional antes da mudanca, o que inclui pesquisar por exemplo, dados do mercado e 0s
requisitos de qualificacdo profissional da nova carreira, para minimizar eventuais impactos

negativos com a nova carreira.

Dessa maneira, observou-se no entrevistado, que embora satisfeito com o seu novo papel
profissional de docente, ndo estava alinhado com outros aspectos e exigéncias da carreira

académica, conforme apontado durante a entrevista:

“[...] quando eu vou pra sala de aula, e estou com os meus alunos, eu t& muito
satisfeito. Quando eu saio da sala de aula, que eu vou viver 0s processos da faculdade,
0 meu reconhecimento, vamos 14, financeiramente, ndo. N&o tem satisfacéo, tu ndo é
reconhecido. Comeca pelo processo de remuneracao, sdo mal remunerados, entdo eu
levo isso em conta. [...]Jndo imaginava voltar a estudar, a pds em gestdo de pessoas era
0 meu méximo, ai tive que voltar a estudar e fazer o mestrado, foi bem dificil né? (E2).

e ENTREVISTADO 3

O processo de mudanca de carreira de advogado para analista de negocios ocorreu,
principalmente, pelas dificuldades decorrentes da crise econdmica e da falta de oportunidades
do mercado de trabalho, conforme explicado pelo entrevistado: “[...] a crise afetou nao sé a

empresa onde eu trabalhava, mas afetou de modo geral a classe, né? ™.

Apos a demissdo, o entrevistado avaliou que o principal impacto que teve em sua vida
foi financeiro: “o impacto maior foi financeiro, [...] houve uma redugdo em torno de uns 40%,
50% do meu rendimento mensal”. 1sso se deve ao fato de que, logo apo6s o desligamento, o
entrevistado mencionou que resolveu prestar servi¢os na area juridica, ou seja, inicialmente
realizou uma transicao considerada dentro da fung¢ao, do tipo “ajustamento na fun¢do” que de
acordo com os tipos de transi¢des de Louis (1980), ocorre quando o individuo ajusta suas
orientacdes profissionais na mesma fungdo. Dessa maneira, conforme observado por Ibarra
(2004), no caso de uma transicdo motivada por uma demissao, a preocupacao do entrevistado

foi com uma recolocagdo profissional.

Considerando o0 seu contexto pessoal e o fato de que ndo teve suporte familiar neste
periodo, ndo apareceram oportunidades de trabalho na area juridica, e a atividade de consultoria
ndo estava atendendo as suas necessidades pessoais, e assim comegou por meio da sua rede de

relacionamentos a analisar novas possibilidades, como destacou na entrevista:
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Também houveram mudancas drasticas em 2017 na legislagdo principalmente onde
varias empresas tiveram uma queda brusca de trabalho e outras até fecharam, algumas
ficaram fechadas. Entdo o meio juridico, principalmente da area juridica trabalhista e
empresarial ... ouve uma queda nessa prestacao de servico, entdo até, por conta dessas
mudancas que estavam por vir, foi onde foi feita essa analise no sentido de, de repente
ir buscar essa experiéncia nova né? (E3).

A nova experiéncia profissional na qual o entrevistado se refere, trata-se de uma nova
carreira com escopo administrativo em uma empresa de médio porte. Esta oportunidade
aconteceu por meio do convite de um amigo pessoal e, como aponta Hall (1995), a rede de

relacionamentos contribui para gerar uma nova oportunidade profissional.

O dono da empresa € meu amigo pessoal, e de conversas anteriores ele ventilou que
buscava um profissional que fosse mais responsavel, que tivesse uma visdo
administrativa, que assumisse uma parte do trabalho dele. [...] e foi nessas conversas
que surgiu diante da situacdo que eu estava vivendo, o interesse em fazer uma
tentativa, uma experiéncia pra eu tentar me adaptar a essa nova realidade [...] aonde
eu estaria me desligando da &rea juridica [...]. (E3).

O entrevistado estava com dificuldade para encontrar um emprego estavel, e em linha a
teoria de Ibarra (2004), aceitou uma nova oportunidade profissional para testar novas
experiéncias e aprendizado na pratica, e posteriormente questionar e refletir se conseguiria se

adaptar a essa realidade, conforme o seu relato:

[...] Aqui é completamente diferente. Eu estava voltado para &rea juridica, e aqui o
papel é administrativo, realizo trabalhos por exemplo na érea fiscal, gerenciamento,
de comunicagdo. A mudanga é drastica. [...] estou satisfeito [...] ao longo desse periodo
eu me sinto muito bem familiarizado com todo o funcionamento da empresa. (E3).

De acordo com as fases de transicdo de Bridges (2018), este entrevistado, ndo salientou
aspectos emocionais de maneira negativa para lidar com a perda de seu emprego e a busca de
uma nova carreira, como foi mais observado nos entrevistados E1 e E2, que relataram maiores

dificuldades nesta fase.

O entrevistado E3, frente aos obstaculos que presenciou no mercado para a area juridica,
se mostrou mais disponivel e otimista com a oportunidade que surgiu de experimentar um novo
papel profissional e manifestou que esta satisfeito com esta nova carreira: “[...] ja busquei até
melhorias para a empresa. [...] eu pude tirar um pouco das responsabilidades do dono da

empresa, [...] eu estou satisfeito, muito contente”.
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e ENTREVISTADA 4

Durante a entrevista, essa participante destacou diversas vezes sua insatisfacdo com o
mundo corporativo, apesar de gostar da sua antiga area de atuagdo, como reforgou: “[...] eu
sempre trabalhei em T1, sempre gostei muito de TI [...], mas eram sempre 0s mesmos problemas
dentro das empresas [...]”, e destacou em seu depoimento, assim como foi também verificado
no estudo de Mangia e Joia (2015) com profissionais de Tecnologia da Informacgédo que

mudaram para outras areas, que ela sentia-se esgotada:

[...] eu cheguei num nivel de stress, que aos 36 anos, eu estava fazendo uma poés-
graduacao, eu estava tocando o sistema de uma empresa, os meus trés filhos estavam
pequenos e eu estava fazendo um intensivo de inglés, eu fui parar num hospital! Fiquei
internada por quatro dias com suspeita de principio de infarto, e aquilo me assustou,
porque eu tinha trés filhos pequenininhos. (E4).

Esse depoimento também esta alinhado ao que Dejours (2004) indica que, a pressao no
trabalho pode estimular um ambiente de trabalho carregado de tenséo e sofrimento, e foi o que
levou essa entrevistada a pensar (ainda em sua antiga funcdo de analista de sistemas) num

planejamento individual, para realizar inicialmente uma transi¢do voluntaria de carreira.

A entrevistada relatou que enquanto estava no mercado corporativo, listou e avaliou
varias possibilidades, assim como a teoria de Ibarra (2004) que enfatiza a importancia de, no
inicio do processo de transicdo, perguntar “quem eu posso me tornar? , para listar
possibilidades e refinar essas questdes, e posteriormente testar essas possiveis identidades na

pratica. A entrevistada relatou como realizou essa etapa e chegou ao jornalismo:

[...] eu ja vinha pensando: “o que eu vou fazer? ” “Vou pra enfermagem? ” Ai eu
estudei muito o ramo da enfermagem e falei “ndo quero! ” [...] eu estudei muito as
areas pra saber o que eu queria [...] O que mais eu posso fazer? Fiz uma pesquisa de
mercado mesmo, meio que ... dentro daquilo que eu gosto mais, 0 que que eu posso
fazer numa mudanga. [...] A danca é a minha alma, mas a faculdade de danga é muito
cara. Fago pra mim, mas ndo como uma profissdo. Quando eu pensei jornalismo, eu
ja tinha pensando alguns anos atréas sobre o jornalismo. Porque dentro de tudo o que
eu gosto, é uma area que eu sei que vou me dar bem, porque eu me conhego, eu gosto
de ler, gosto de estudar, eu posso ser uma jornalista de redagdo, eu posso ir para a area
digital, porque hoje o jornalismo € digital.

Ap0s explorar 0s seus possiveis “eus” e tomar a decisdo pela carreira de jornalismo,
conforme o processo de transicdo de Ibarra (2004), a entrevistada ja iniciou uma faculdade de

jornalismo (enquanto ainda estava no mercado corporativo), o que também esta de acordo com
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a estratégia de Ibarra (2004), de realizar por meio de uma atividade extracurricular a

experimentacdo dessa nova area antes de tomar uma deciséo definitiva de mudanca de carreira.

O processo utilizado por essa entrevistada, de refletir sobre varias outras carreiras antes
de partir para a &rea de jornalismo, ocorreu também com os profissionais do estudo realizado
por Burns (2010), no qual foi identificado que os entrevistados também realizaram novas
experiéncias para decidirem pela nova profissdo. A entrevistada mencionou que teve momentos
de davidas pessoais durante todo o0 processo de transi¢cdo, assim como os participantes do estudo
de Burns (2010), com os seguintes questionamentos: “Vocé tem certeza? ”, “Como vocé vai
arrumar emprego na area? ”, porém, a motivagao pessoal da entrevistada mostrou-se chave para

seguir no processo.

Ela declarou que voltar para a faculdade foi uma decisdo dificil: “O medo é constante,
mas o de entrar na faculdade, foi 0 passo maior que eu tive que dar, porque eu tive que dar um
passo pra tras muito grande na minha profissdo, mas eu sabia que isso ia acontecer”. Esse
sentimento de medo, Ibarra (2004) registra que ocorre porque o individuo ainda nao tem claro

0 seu novo destino e vive, portanto, um periodo de incertezas.

No entanto, quando a entrevistada foi demitida, sua transicdo passou a ser um evento
néo planejado, pois ndo esperava pela demissao; ainda ndo estava formada em jornalismo e néo
era 0 momento planejado para ir para a nova carreira: “[..] s6 que quando chegou nessa
demisséo, eu realmente falei ndo, eu tenho que fazer alguma coisa, eu quero mudar, eu ndo
quero mais”. Um fato relevante foi que, ao ser demitida, a entrevistada mencionou que néo teve
nenhum apoio familiar para realizar sua transi¢ao, que ao contrario, o conjuge a culpou pela sua
demissdo e mencionou paraela: “[...] vocé ¢ uma irresponsavel”. Neste caso, o que fez diferenca
para ela seguir na transi¢do, conforme explica Schlossberg (1981), foi sua percepc¢éo individual

dos beneficios dessa mudanca em sua vida.

Assim que decidiu seguir sua trajetoria na nova carreira, comecou a trabalhar com o
jornalismo digital de maneira autbnoma, por meio de uma empresa que tinha aberto no passado
para trabalhar como pessoa juridica e relatou que conseguiu aproveitar a sua experiéncia na area

de tecnologia com a sua nova profisséo de jornalista:

Eu tinha uma empresa aberta desde 2001, porque a area de Tl mudou bastante, e
grande maioria das pessoas arrumavam emprego como PJ que a gente chama, entdo
eu ja tinha essa empresa. Quando aconteceu a demissao, eu tive que tirar da cartola
essa empresa. [...] Eu trabalhei muito tempo quando eu estava com TI, com uma &rea
de “Digital” que a gente chama, dentro das empresas, voltado para e-commerce, mais
voltado pro site. Entdo é uma coisa que eu conheco, ndo é uma coisa desconhecida pra
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mim. Entdo quando eu me vi no jornalismo, eu disse “perai, ndo ¢ algo tdo
desconhecido, eu ja lidava com informagao” [...]. (E4).

Hall (2002) menciona que atualmente as pessoas estdo mais dispostas a mudarem de
carreira se ndo estiverem satisfeitas com o seu trabalho; neste caso, verificou-se que a
insatisfacdo com o mercado corporativo foi 0 grande motivador para a entrevistada realizar sua

transicdo de carreira.

O processo e as estratégias de Ibarra (2004) ndo foram utilizados integralmente neste
caso, pois a transi¢ao que estava sendo planejada como voluntaria, tornou-se involuntaria com
a demissdo, porém, o fato de a entrevistada ter estabelecido um planejamento individual para
adequar 0s seus interesses e objetivos de carreira (DUTRA, 2016) enquanto ainda estava na
antiga profissdo, possibilitou que ela vivenciasse a sua nova identidade profissional na pratica

(como citado, por meio de uma nova graduacdo e participacdo em workshops).

Este aspecto de ter comegado um planejamento da transi¢do ndo tornou o processo facil,
mas possibilitou algumas experimentacdes antes de tomar uma decisdo definitiva, como
recomendado por Ibarra (2004), e contribuiu para a satisfacdo que a entrevistada demonstrou
estar tendo na nova carreira: “[...] tenho a certeza que pra tras eu nao volto mais, eu ndo vou

voltar a trabalhar com T1”.

e ENTREVISTADAS

Apbs deligar-se no mercado corporativo, essa participante fez uma transicéo de carreira
para o empreendedorismo, o que tem ocorrido mais frequentemente no Brasil de acordo com o
estudo recente de Rolddo, Monte-Mo e Tardim (2018), que analisa a influéncia da crise
econdmica e do desemprego na decisdo empreendedora por necessidade e também com o estudo
de Gondim, Rosa e Pimenta (2017), que verificou que o desemprego tem levado ao aumento da
formalizacdo de Microempreendedor Individual (MEI) e de Micro e Pequenas Empresas
(MPE).

A entrevistada avaliou retornar para 0 mercado corporativo: “[...] acho que eu estava tdo
acostumada aquele ritmo, que parece que vocé ndo se vé fazendo outra coisa, né? , [...], mas
isso foram alguns repentes”, e posteriormente apds analisar como estava o mercado de trabalho:

“[...] eu até avaliei a minha primeira forma¢do, porque eu sou formada em secretariado
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executivo bilingue, e andei olhando ofertas de emprego assim”, concluiu que ndo valia a pena

retornar para o mercado corporativo “[...] € melhor ficar em casa”.

Ap0s essa primeira avalia¢do, concluiu que precisava de um tempo para avaliar qual
seria 0 novo caminho queria seguir: “[...] eu precisava de um tempo pra mim, pra poder avaliar
de fato pra que lado eu ia, essa ¢ a verdade”. Uma das estratégias de Ibarra (2004), aponta para
essa necessidade de, em alguns momentos do processo de transicdo, fazer essa pausa para

refletir como e porque a pessoa estd mudando de carreira.

A entrevistada contou que o seu Unico planejamento pessoal no periodo que trabalhou
no mercado corporativo foi financeiro, e segundo o seu depoimento, € possivel notar que no seu

processo de transicdo, essa reserva financeira foi fundamental para a sua decisdo de empreender:

A Unica coisa que eu fiz foi guardar, fazer uma poupanca. Eu estava me precavendo
até porque eu nao tinha claro o que eu ia fazer se eu saisse da empresa. Eu sabia o0 que
eu gostava de fazer, mas, se o gostar de fazer seria 0 meu plano B eu ndo tinha essa
certeza, sinceramente. A Unica certeza foi me precaver financeiramente caso eu viesse
a ser desligada da empresa. (E5).

Assim como é enfatizado por Ibarra (2004), a entrevistada passou nesse periodo por uma
fase de inseguranca e incerteza até decidir que o seu hobby seria a sua nova carreira, conforme
expressou: “[...] talvez eu tivesse um pouco de receio no comego, sabe? Mas incentivada pela

familia e amigos, pensei: quer saber? Vou e fui! ”

Com base neste comentario, percebe-se que, assim como também foi discutido no estudo
de Hiswals, Marttila, Malstam e Macassa (2017), o apoio social foi um grande estimulo para a
entrevistada lidar com a demissdao e empreender em sua nova carreira. Esses autores também
tratam da importancia de haver outras atividades na vida pessoal do individuo, para dar mais
significado e enfrentar esse momento da demissdo, assim, como ocorreu com a entrevistada,
que tinha o hobby da culinaria e comentou: “eu fui direto nessa area porque eu ja gostava de
fazer, entdo pensei: ja gosto de fazer, ja sei fazer, por que ndo ganhar com aquilo que eu gosto

de fazer? Foi bem assim, meu hobby, meu negécio! ™.

Neste caso, a entrevistada ndo realizou uma lista de novas possibilidades para refinar os
seus interesses profissionais, conforme mencionado por Ibarra (2004), pois além de ter
afinidade com a area de culinaria que foi escolhida para ser o seu hovo negécio, aproveitou esta

possibilidade da transicdo para conciliar as suas necessidades pessoais e interesses
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profissionais, assim como ocorre no modelo de carreira caleidoscopio, estudada pelos autores

Mainiero e Sullivan (2005; 2006) e relatado pela entrevistada:

Eu vivia num mundo assim: acordava cedo, trabalhava, e via pouco as pessoas. As
vezes voltava pra casa, ndo tinha muita paciéncia pra conversar com as pessoas, né?
E, hoje ndo! Hoje tem mais qualidade no dialogo. Hoje eu converso tanto com os meus
filhos, sabe? [...] Vocé consegue ver as coisas, sabe as coisas mais simples? Presta
atencdo nessas coisas. (E5).

Verificou-se que de acordo com o seu contexto pessoal, a entrevistada buscou em seu
processo de transigédo: conciliar os seus interesses pessoais e profissionais, realizar uma reserva
financeira e, apesar de sua incerteza inicial quanto ao novo caminho profissional, teve o suporte

da familia para seguir com a carreira empreendedora.

Anderson, Goodman e Schlossberg (2012) destacam que no processo de transicao, é
importante a pessoa entender qual o significado e o impacto da transicdo em sua vida e, neste
caso, considerando esses aspectos envolvidos no contexto pessoal da entrevistada e que
suportaram a sua decisdo pelo empreendedorismo, o impacto da mudanga foi positivo, conforme
observou-se em seu depoimento, quando ela compara sua fase atual ao periodo que trabalhava

no mercado corporativo:

E anova rotina! E vocé estar de bem com vocé, estar mais leve. Sem pressdo, sem ter
que ficar mostrando, sabe? Sempre tinha que colocar uma méascara. No mundo
corporativo vocé tem que colocar uma méscara, se comportar de uma forma, vocé nao
pode ser diferente daquilo, tem que se comportar conforme o esquema, hoje ndo, eu
sou assim, sou eu, do jeito que eu sou, né? [...] ndo t6 dizendo que tudo sdo flores, mas
se VOcé ndo tentar, vocé ndo vai saber se vai dar certo ou ndo [...]. (E5).

e ENTREVISTADA 6

O novo caminho profissional desta entrevistada também foi pelo empreendedorismo
(uma microempresa) em moda, como alternativa as suas dissintonias e insatisfacdes pessoais
com a empresa e 0 seu trabalho anterior; essa insatisfagdo profissional, conforme apontado no
estudo de Barlach e Malvezzi (2012), pode conduzir o individuo ao empreendedorismo.

Durante a entrevista, foi demonstrado varias vezes pela participante a sua insatisfacao
com o seu trabalho e com o clima no mercado corporativo, e de acordo com o estudo de
Kilimnik e Ziviani (2017), o clima e o ambiente organizacional podem levar o individuo a uma
transicdo de carreira, como comentou a entrevistada: “[...] eu via as pessoas enlouquecendo, as
pessoas inseguras com relacéo a crise, muito inseguras. Eu via assim uma questao de desespero.

[...] a carreira no mundo corporativo estd encerrada, eu ndo quero, eu ndo sinto saudades”.
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Apos essa avaliacdo, concluiu que ndo seguiria pelo caminho de uma recolocagdo
profissional, e com o apoio do cénjuge, comecou a buscar novas alternativas de carreira, e

assim, como no estudo de Ibarra (2004), comecou a testar novas atividades profissionais:

[...] contei na época muito com o apoio do meu marido, que me suportou a buscar um
novo caminho [...] eu estava buscando algo para fazer de diferente, tentei na area de
culinéria a principio, e sempre foi pro lado criativo, tentei varias opgdes, mas ai no
fim, num estalo, vendo um programa de televisdo, me correu a coisa do artesanato, e
tentar trilhar um novo caminho ai. (E6).

Ibarra (2004) recomenda que as pessoas usem a estratégia de pequenos ganhos
incrementais no periodo de transicdo, e afirma que essa estratégia pode conduzir a uma mudanca
mais significativa na vida pessoal e profissional. Esta estratégia foi observada neste processo
de transicdo, pela maneira como a entrevistada experimentou na préatica a sua nova carreira em

moda, antes de investir efetivamente neste novo negocio:

[...] comecei a fucar, a fazer algumas pecas pra mim aqui dentro de casa, e nisso umas
amigas foram observando e falando “olha que legal”, “por que vocé ndo faz pra
vender? 7, “Faz pra mim”, “Vocé ndo vende? “ e ai a coisa foi. Comegou entdo meio
que numa experiéncia, dai o negdcio foi fluindo, foi fluindo e tomou uma proporgao
maior. (E6).

A entrevistada mencionou que apés essa fase de experimentacédo, no dia a dia, percebeu
gue esse era 0 seu novo caminho profissional, e a partir dai comecou a estruturar a abertura do
seu negocio. Ibarra (2004) menciona que no processo de transicdo, € necessario considerar
esses acontecimentos diarios para encontrar significado no processo de mudanca, e isso também

foi observado durante essa entrevista:

[...] o produto caiu no gosto do povo, enfim, uma encomenda aqui, outra ali, a coisa
comegou a ficar mais séria, foi quando eu falei “vamos organizar”, por que se nio
como é que eu vou fazer com a minha vida? Vou ficar fazendo pegas, e ndo vou ganhar
seriamente com isso? Entdo comecei a pesquisar, a fazer um custo dos produtos, a
fazer uma coisa mais séria. E as solicitagdes foram crescendo, crescendo, dai a coisa
foi evoluindo. (E6).

O contexto pessoal da entrevistada foi positivamente influenciado pelo apoio que
recebeu do seu conjuge, e conforme argumentam Anderson, Goodman e Schlossberg (2012),
esse suporte favorece uma percepcao positiva da mudanca. Conforme também é destacado por
Hall (2002), essa percepcdo otimista da entrevistada estd relacionada a sua satisfacdo em
conseguir conciliar a sua vida profissional com os interesses pessoais, conforme expressado

durante a entrevista:
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O meu marido quer investir, ele contribui com a ideia de ampliar o espaco, de repente
comprar novos maquinarios [...]. [...] poder acompanhar o crescimento dos meus filhos
de perto e a questdo da flexibilidade, da liberdade, ndo ha dinheiro no mundo que
pague [...] a questdo do processo criativo, de vocé criar, inventar o seu produto, isso

pra mim é impagavel. [...] (E6).

Esse depoimento também vem ao encontro ao conceito de carreira caleidoscopio de
Mainiero e Sullivan (2005, 2006), que apontam para a revisao de valores e prioridades pessoais
na carreira contemporanea, e ocorre quando o individuo busca atingir melhor equilibrio entre o
trabalho e vida pessoal. A entrevistada destacou os beneficios e a satisfacdo que resultam desse
equilibrio na nova carreira: “Tenho o maior pique, isso me abastece todos os dias [...], [...] vocé
trabalha muito mais que quando era empregado no mundo corporativo, mas é diferente quando

vocé faz a coisa por prazer”.

Embora o processo de transicdo de carreira foi distinto entre os entrevistados, alguns
aspectos similares foram observados em todos 0s participantes e sdo apresentados no quadro
10.

Quadro 10 - Vivéncia da transi¢ao de carreira

O processo ndo seguiu um plano linear e
ordenado (IBARRA, 2004);

Demisséo: processo de transicdo abreviado e a
escolha da nova carreira ndo foi explorada na
pratica antes da transi¢cdo (IBARRA, 2004);

Considerado complexo, 0 processo teve
influéncia de diversos fatores: contexto pessoal,
caracteristicas pessoais e fatores de suporte
(VELOSO; DUTRA, 2014);

ReacOes dos entrevistados vinculadas a
percepcao individual (positiva ou negativa) de
como a transicdo afetou as suas premissas, papéis,
rotina e relacionamentos (ANDERSON,
GOODMAN e SCHLOSSBERG, 2012).

O processo e as estratégias de transicdo de
carreira de Ibarra (2004) foram utilizados
pontualmente pelos entrevistados;

Cada um dos entrevistados de acordo com 0 seu
contexto pessoal, expectativas e escolhas
profissionais, enfrentou obstaculos especificos.

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

- Desafios do processo de transigcdo de carreira

De acordo com o0 processo e as estratégias de transicao de carreira utilizados pelos seis

participantes deste estudo, foi possivel verificar que a constru¢cdo da nova identidade
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profissional ocorreu por meio de um processo néo linear, conforme defende Ibarra (2004) e
também aconteceu no estudo conduzido por Kim (2014), com profissionais coreanos de meia
idade e que mudaram de carreira, onde os participantes encontraram diferentes obstaculos, e

realizaram o processo de maneiras distintas.

O processo e as estratégias de transicao de carreira de Ibarra (2004) foram utilizados
pontualmente, conforme descrito na experiéncia de cada entrevistado; foi possivel constatar,
portanto, conforme enfatizado pela propria autora, que numa situacdo de demissdo, mesmo que
alguns entrevistados tiveram um maior apoio social ou reserva financeira, 0 processo de
transicao foi abreviado e a escolha da nova carreira ndo foi necessariamente explorada na pratica

antes da transicéo.

Diferentemente do que ocorreu no estudo de Silva (2016), no qual os participantes que
realizaram uma transi¢do involuntaria, possuiam um outro plano de carreira, neste estudo, foi
observado que apenas uma das entrevistadas ja planejava mudar de carreira antes da demissao,

mas que ainda ndo estava preparada para realizar a transicdo de carreira, quando foi demitida.

Conforme descrito na andlise, as reacfes dos entrevistados durante o processo de
transicdo variaram de acordo com as percepcdes que cada um teve de como esse evento afetou
suas premissas, papéis, rotina e relacionamentos, como descrito por Anderson, Goodman e
Schlossberg (2012). Foi possivel notar também que, conforme mencionado por Hall (2002), a
insatisfacdo com o antigo trabalho ou com o ambiente corporativo, foram fatores considerados

determinantes para alguns desses entrevistados optarem por uma nova carreira.

Assim, com base nos relatos dos participantes e por meio da interpretacdo dos dados
pela analise de discurso e mediacdo tedrica, ndo € possivel mencionar que todos os participantes
deste estudo tiveram desafios similares durante o processo de transicdo de -carreira
interprofisséo, pois, embora todos eles foram demitidos do mercado corporativo, cada um dos
entrevistados de acordo com o seu contexto pessoal, expectativas e escolhas profissionais,
enfrentou obstaculos especificos. Dessa maneira, os principais desafios que foram vivenciados

pelos entrevistados no processo de transicdo de carreira, s&o:

e Impactos emocionais da demissdo que resultaram em perda de autoestima e a
consequente percepgao negativa da transicao;
e Falta de oportunidades no mercado de trabalho, alto nivel de exigéncia de

qualificacdo profissional e lacunas nas dimens6es de empregabilidade, podem ter
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afetado a recolocagdo profissional dos individuos que gostariam de voltar ao
mercado corporativo, e por esta razdo, partiram para um novo papel profissional;

e Auséncia de um planejamento individual e proatividade para a construgéo da nova
carreira: reducgéo das possibilidades de conciliar interesses pessoais e profissionais;

e Falta de suporte financeiro: limitagdo de experimentacGes para explorar novas
alternativas profissionais;

e Falta de apoio social (familia): exigéncia de maior persisténcia do individuo para a
mudanca de carreira;

e Sentimentos de incerteza, medo e inseguranca devido a perda da identidade

profissional e a falta de clareza quanto ao novo caminho profissional.

Considerando esses principais desafios vivenciados pelos participantes deste estudo, na
préxima categoria sdo analisadas as estratégias para enfrentamento e adaptacdo a transicao de

carreira interprofissao utilizadas pelos entrevistados.

4.5. Suporte para lidar com a transi¢éo de carreira

De acordo com o0 modelo 4S de Anderson, Goodman e Schlossberg (2012), um conjunto
de fatores influenciam a habilidade do individuo enfrentar e adaptar-se durante o periodo de
transicao e, segundo este modelo, todos os individuos reagem diferentemente a fase de transicao
considerando o balanco entre os seus ativos, obrigacOes, recursos e deficiéncias para

enfrentarem o processo.

Neste sentido, s&o descritos no quadro 7, os recursos de enfrentamento que foram
identificados e utilizados pelos entrevistados durante o processo de transi¢do interprofissao,

com base no modelo 4S de Anderson, Goodman e Schlossberg (2012):
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Quadro 11 - Recursos de enfrentamento utilizados no processo de transicdo

Entrevistado: Recursos de enfrentamento — Sistema 4S

SUPPORT / SUPORTE
- Suporte social: rede de relacionamentos gerou uma nova oportunidade profissional:
“[...] foi em fung¢@o dessas pessoas que me conheciam e que conheciam o meu trabalho”.

El - Suporte social: unido familiar: “[...] eu contei muito com a minha familia,
principalmente com os meus pais, eu moro com eles [...]".
- Suporte social: relacionamento intimo e amigos: [...] contei com o0 meu
relacionamento pessoal e amigos”.
SUPPORT / SUPORTE
- Suporte social: amigo: teve apoio no periodo que estava fazendo o mestrado: “[...]
eu tive que voltar a estudar e fazer o mestrado, foi bem dificil [...], mas o meu colega
que fez comigo, me ajudou”.

E2
SELF / PESSOA
- Otimismo e auto eficacia: proatividade em buscar a nova oportunidade: “Eu busquei
essa oportunidade, eu fui atras [..]”. “[...] eu tenho que me adaptar a essa nova
estrutura¢dao do mercado de trabalho”.
SUPPORT / SUPORTE

E3 - Suporte social: amigo: um amigo pessoal ofereceu a oportunidade: “O dono da
empresa ¢ meu amigo pessoal ha mais ou menos 18 ou 19 anos”.
SELF / PESSOA
- Otimismo e auto eficacia: uma vez que o entrevistado ndo teve suporte social para a
mudanca de carreira, a sua vontade e otimismo para a mudanca, foi 0 seu grande
diferencial de enfrentamento: “[...] eu sou movida por desafios, tem que brilhar os olhos,
porque se nao brilhar, ndo vai funcionar”, “[...] a gente ta vivo e sempre pode mudar”,
[...] a alegria de ver coisas novas, isso é muito gratificante”.

E4
STRATEGY / ESTRATEGIA
- Estratégia do tipo “Respostas que controlam o significado do problema™
comparagdo positiva para lidar com o estresse da mudanca: “[...] eu ndo vou ter o
mesmo salario, isso € fato, mas por outro lado, eu tive que ver o que eu posso fazer pra
ndo sentir tanto o impacto [...]”.
SELF / PESSOA
Condicdo socioecondmica: ter realizado uma poupanca possibilitou partir para o
empreendedorismo: “A Unica coisa que eu fazia era guardar, fazer uma poupanga [...]”.

E5 SUPPORT / SUPORTE
- Suporte social: unido familiar e amigos: “[...] um empurrao da familia, dos amigos,
que sempre me incentivaram e que deram aquela forga pra eu seguir em frente”.
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STRATEGY / ESTRATEGIA

- Estratégia do tipo “Respostas que modificam a situacio”: comportamento e acdo
otimista para seguir com a transi¢ao: “[...] eu fazia porque eu gostava e dai quando vocé
escuta os elogios e tudo mais, ¢ muito bom. Isso € muito bom mesmo, sabe? ”

E6

SITUATION/ SITUACAO

- Mudanca de papel: apesar de ter sido demitida, devido a sua insatisfacdo com o
mercado corporativo, a entrevistada teve uma percepgdo positiva quanto a possibilidade
de mudanga do papel profissional oferecida pela transicdo: [...] aquele mundo
corporativo que eu ndo me pertencia, ndo me fazia bem”.

SELF/ PESSOA

- Otimismo e auto eficacia: “[...] as vezes eu pensava: acho que vou desistir, mas ai
vinha uma coisa mais forte e dizia: ndo, vai la que esse é o caminho. E eu continuei”.

SUPPORT/SUPORTE

- Suporte social: unido familiar: “Em conjunto com o meu marido que super apoia a
ideia, a gente vai fazer essa coisa evoluir cada vez mais”.

STRATEGY / ESTRATEGIA

- Estratégia do tipo “Respostas que controlam o significado do problema:
observou-se comparagOes positivas para lidar com a transigdo: “Da pra evoluir, ainda
ganho o que eu queria ganhar com isso, mas eu acho que estou no caminho. O sucesso
ndo se constroi do dia para a noite”.

Fonte: Elaborado pelo autor (2018).

Além dos recursos de enfrentamento ao processo de transicdo utilizados pelos

entrevistados, Anderson, Goodman e Schlossberg (2012) explicam também que a adaptacéo do

individuo deve ocorrer por meio de estratégias de crescimento, resiliéncia e regulacdo. Neste

estudo, essas trés estratégias foram identificadas como formas de adaptacéo & nova carreira:

- Crescimento (adicionar novas caracteristicas e habilidades): conforme apresentado

no estudo de Veloso (2018) e observado nas entrevistas, no processo de transicdo para a nova

carreira, 0s entrevistados precisaram analisar as caracteristicas da nova situagédo profissional e

pensar no investimento, desenvolvimento e qualificagcdo profissional requeridos para o

exercicio da nova profissdo, o que ocorreu com todos os entrevistados:

Eu precisei investir em software e vou precisar comprar um computador um pouco
mais avancado para suportar novos trabalhos. (E1).
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[...] a exigéncia do MEC esta cada vez mais rigorosa e o professor tem que ter
mestrado. Em dois anos fiz o mestrado, porque é a exigéncia para 0 curso superior.
(E2).

[...] eu tive que aprender a lidar com os sistemas que fazem todo o gerenciamento da
empresa, sistemas de notas fiscais, funcbes ligadas a Receita Federal. Precisei
aprender toda essa parte. (E3).

[...] o maior passo que eu tive que dar foi entrar de novo na faculdade [...] eu precisava
de embasamento, [...] participei de alguns workshops de jornalismo, [...] eu fui pra
uma area que eu tenho que aprender muito. Entdo essa exigéncia é muito alta, saber o
que fazer, como fazer e quando fazer. (E4).

Fiz bastante curso, varios testes, precisei aprender um pouco de tecnologia também,
porque hoje rede social é uma coisa muito forte [...], [...] tive que me preparar, eu fiz
um planinho, bem simples, mas eu cheguei a fazer sim [...] com planilhas e tudo mais.
Planilha de custo, dos produtos. (E5).

[...] aiinternet € um meio que tem me ajudado muito, tem muita informag&o bacana no
Youtube, muita informagéo disponivel, gratuita, mas eu j& fiz cursos pagos também.
[...] ndo paro de aprender, toda hora estou fugando. [...] acabei fazendo um curso de
corte e costura, design de moda, ndo é uma faculdade, mas sdo cursos que agregaram
para a minha nova profissdo. (E6).

- Resiliéncia (encontrar novas maneiras de lidar com os desafios): esta estratégia foi
identificada na entrevistada E6, que precisou lidar com o desafio de persistir na nova carreira e
expressou que: “Quando eu comecei, que estava ainda so entre amigas, meu marido ficava:
esse negocio talvez ndo dé, é perda de tempo, e eu fui, insisti, bati de frente”, mostrando que a
resiliéncia foi necessaria durante o periodo de transicao e até estruturar e se adaptar ao seu novo
negocio. O mesmo ocorreu com o entrevistado E2, que também precisou considerar uma
alternativa ao seu plano inicial na nova carreira docente, que era o de lecionar apenas no periodo
noturno (porque desejava ter maior flexibilidade no periodo diurno): “[...] eu ndo quero
trabalhar de manhd, eu vou dar aula a noite [...] eu arrumei uma escola e fui dar aula de manha.

Pra comecar, porque tinha que ter uma entrada numa escola [...]”.

- Regulacéo (ajustar as expectativas e aceitar um baixo nivel de funcionamento): essa
estratégia foi verificada no entrevistado E1, que manifestou a sua insatisfagdo com a nova
profissdo: “Foi a oportunidade que apareceu, porque tudo aquilo que eu vinha buscando em
funcdo da situacdo do pais, nao aconteceu” e na entrevistada E4, que mencionou que ainda tem
um longo caminho de aprendizado imposto pela nova profissdo: “[...] eu tive que dar um passo
pra trds muito grande na minha profisséo, [...] tem que ter a humildade de reconhecer que a

gente tem que aprender”.
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- Discussao dos resultados

Com base na analise das cinco categorias, observou-se neste estudo que a partir do
evento da demissdo do mercado corporativo e do contexto pessoal dos participantes (situacao
socioecondmica, idade, género, estado civil e suporte social) atrelado a outros aspectos como:
desafios e exigéncias impostos por um competitivo mercado de trabalho, possiveis lacunas dos
entrevistados nas dimensdes de empregabilidade, insatisfagdo com o mercado corporativo
(clima organizacional, risco de demissao, exigéncias e pressdo gerencial) e expectativas de uma
nova profissdo que proporcionasse melhor equilibrio entre a vida pessoal e profissional, os

participantes realizaram uma transicéo de carreira interprofisséo.

A principio, a demissdo num contexto econémico marcado por altas taxas de
desemprego, trouxe preocupacdo e impactos negativos (psicoldgicos e profissionais) na vida
dos entrevistados, pois, as pessoas que estdo na meia idade, conforme apontado por Dutra
(2016), tendem para uma estabilizacdo profissional, ja que possuem compromissos sociais, e,
portanto, a perda do emprego, como observado neste estudo, e também é defendido por Ferraz

(2015), fez com que a maioria dos entrevistados se sentissem excluidos socialmente.

Com o episddio da demissdo, os participantes refletiram sobre algumas das questdes que
sdo mencionadas por Hall (2002), e que ocorrem com profissionais que estdo na fase da média
carreira, como por exemplo, maior consciéncia do avango da idade e dos objetivos de carreira,
busca por significados e novos objetivos de vida e maior preocupacao a respeito de seguranca,
que contribuiram para a decisdo de encerramento de seus trabalhos no mercado corporativo e

na escolha do novo papel profissional.

Considerando esses aspectos e o fato de os entrevistados ndo terem realizado um
planejamento individual de carreira fora do mercado corporativo, foi observado, conforme o
estudo de Ibarra (2004), que estavam dispostos a tentarem novas atividades e papéis
profissionais, mas ndo por muito tempo, pois conforme mencionado pela autora, numa situacéo
de demissdo (transicdo involuntaria), as pessoas sentem-se pressionadas para voltarem ao
mundo do trabalho no menor tempo possivel e teriam, portanto, dificuldade em testar varias

possibilidades de carreira para depois analisarem por qual caminho seguir.

Apesar da questdo de o tempo ter sido relevante neste estudo, inicialmente nem todos os
participantes tentaram uma recolocacdo profissional em suas areas de atuacdo no mercado
corporativo, pois, como constatado, as mulheres definiram que buscariam novas experiéncias

em outra profissdo e aproveitaram o momento da demissdo para repensarem o futuro
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profissional; ja no caso dos homens, foi verificado que tinham maior urgéncia no retorno ao
trabalho e partiram para a primeira oportunidade profissional que surgiu em decorréncia de suas

redes pessoais de relacionamento e/ou de contato com profissionais da nova carreira.

O processo e estratégias de transicdo de carreira ndo foi linear, assim como é
mencionado por Ibarra (2004), e os entrevistados tiveram desafios distintos, que variaram de
acordo com o perfil pessoal e com as exigéncias da profissdo escolhida por cada participante.
No entanto, inicialmente todos os participantes, conforme menciona Bridges (2016),
demonstraram dificuldades para lidarem com a primeira fase que o autor considera a mais dificil
em um processo de transicdo, que sdo as perdas que ocorrem com o término de uma profissao,

e no caso deste estudo, acentuado pelo episodio da demissao.

Segundo Ibarra (2004), refazer a identidade profissional numa transicdo interprofisséo
leva tempo, pois o individuo precisa se adaptar as demandas da nova profissdo. A partir do
modelo 4S de Anderson, Goodman e Schlossberg (2012), foi possivel verificar os recursos de
enfrentamento e adaptacdo utilizados por cada participante como estratégias para lidarem com
0 processo de transi¢do de carreira interprofissdo e, conforme afirma Schlossberg (1981), foi
possivel constatar que alguns individuos tiveram maior facilidade que outros neste processo,
principalmente devido a maneira como perceberam a transicdo em suas vidas, ou seja, foi
constatado por exemplo, o caso da entrevistada E4, que pelo fato de ndo ter tido suporte social
(apoio familiar) para mudar de profissdo, precisou acionar a estratégia de otimismo e auto
eficacia, mas percebia a transicdo de maneira positiva em sua vida. Quanto aos recursos
utilizados, constatou-se que o suporte social (contar com a ajuda de amigos, familiares, rede de
relacionamento) foi o recurso mais utilizado pelos entrevistados tanto para lidarem com os
desafios do processo, como também para conseguirem uma nova oportunidade de trabalho, que

nestes casos acabou sendo uma nova profissao.

Assim, apesar dos efeitos negativos da demisséo, das dificuldades inerentes ao processo
de transicao de carreira (voluntaria ou involuntaria), pois como afirma Ibarra (2004), o processo
nédo é considerado linear e facil nem para os individuos que se preparam para uma transicdo
(com reserva financeira e suporte social), a maioria dos entrevistados demonstrou satisfagéo
com a nova carreira, exceto o entrevistado E1, que percebeu a transicdo negativamente e
enfatizou que ainda ndo se sente adaptado e que busca uma nova identidade profissional, o que
estd de acordo com o que discutem Morrison e Hall (2002), que uma adaptacdo efetiva requer

mudancas ndo apenas no comportamento da pessoa, mas também em seu senso de identidade,
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e para isso, torna-se necessario desenvolver um equilibrio entre a identidade e o papel

profissional da pessoa a qual se pretende ser.

Neste estudo ficou evidente a importancia do modelo de orientagdo de mudanca de
carreira proposto por Veloso (2017), o qual identifica cinco fatores orientadores de carreira para
sustentar as decisdes profissionais quando uma transicdo interprofissdo é considerada pelo
individuo, pois este modelo compreende aspectos fundamentais que tratam do contexto pessoal,
das motivacgdes para a transicdo e das questdes que envolvem a nova situacdo profissional, e
pode, portanto, suportar o individuo a planejar a transi¢do, mesmo ap6s uma demisséo. No caso
do entrevistado E2, por exemplo, parece ter analisado com mais cautela as exigéncias de
qualificacdo da nova profissdo apenas apds a transicao de carreira, pois relatou que foi cobrado
pela institui¢do do titulo de mestre para ter oportunidades na carreira académica, e iSso pareceu
ter incomodado o entrevistado que ndo pensava em ter que fazer o mestrado; neste mesmo caso,
0 entrevistado citou negativamente aspectos de remunera¢do na nova carreira, e percebeu-se

gue também ndo foram analisados antes da transicéao.

Dessa maneira, foi possivel observar que a crise instalada no Brasil, as altas taxas de
desemprego e consequentemente as dificuldades apresentadas no mercado de trabalho,
contribuiram para que alguns dos entrevistados decidissem por uma outra carreira, pois foi a
Unica oportunidade que apareceu ou porque este caminho, a principio, parecia estar mais

alinhado aos objetivos pessoais e profissionais de carreira.

Por outro lado, apesar de ter sido confirmado que as estratégias de transicdo de carreira
de Ibarra (2004) estdo mais voltadas para uma transicdo voluntéria e baseadas em tentativas e
experiéncias antes de o individuo mudar sua trajetéria profissional, e desta maneira levaria
tempo e seria dificil ocorrer integralmente no caso de pessoas que foram demitidas, evidenciou-
se que, conforme analisam Veloso e Dutra (2014), o processo de transicdo de carreira é
complexo, e desta maneira, torna-se importante que o individuo analise 0s seguintes aspectos
discutidos por Veloso (2017) para minimizar eventuais surpresas cOmo ocorreu com o
entrevistado E2, ou insatisfagbes com a carreira, como é o caso do entrevistado E1: posicionar
a mudanca no sentido da vida, avaliar, cuidadosamente a situagao profissional que originou o
desejo da mudanca (neste caso, a demissao), refletir sobre as caracteristicas da mudanca, fazer
um balanco dos recursos que podem ser acionados durante a mudanca e analisar as

caracteristicas da nova situagéo profissional.
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De acordo com Hall (2002), a carreira contemporanea traz maior autonomia para o
individuo conduzir a carreira, e algumas pessoas percebem esta condi¢éo positivamente e outras
negativamente, porque sentem a necessidade de um apoio externo para isto. Ficou evidente a
dificuldade que os participantes tiveram quanto a essa autonomia e também para avaliarem 0s
aspectos mencionados por Veloso (2017), pois percebeu-se no estudo, que ndo tiveram nenhum
apoio e orientacdo profissional quanto a estas questdes, ja que, conforme também afirma Dutra
(2016), os entrevistados ndo foram estimulados a cuidarem de suas carreiras ao longo da vida
profissional.

Se enquanto estavam no mercado corporativo ndo tiveram esse estimulo por parte das
organizagOes para conduzirem suas carreiras, e por outro lado, conforme evidenciado, faltou
proatividade dos individuos neste sentido, apos a demissdo, na analise sobre o proOximo passo
na trajetoria profissional, observou-se nos entrevistados caracteristicas de outros modelos de
carreiras contemporaneas compreendidos neste trabalho:

- Mesmo sendo motivada por uma demissdo, a decisdo de interrupgdo definitiva na
carreira corporativa atrelada a insatisfagdo com o trabalho e a necessidade de empreender,
conforme discutem os autores Mainiero e Sullivan (2005, 2006) no modelo de carreiras
descontinuas (opt-out), foi observada nas trés entrevistadas do sexo feminino (duas mudaram
para uma carreira empreendedora e a outra para o jornalismo, na busca de maior satisfagdo
profissional);

- O conceito de carreira multidirecional de Baruch (2004) também foi identificado no
estudo, pois, foi possivel observar a mudanca de perspectiva do que é sucesso profissional; a
demissdo que foi um evento negativo e impactante para os entrevistados, possibilitou essa
reflexdo e a conclusdo da maioria dos entrevistados de que o mercado de trabalho possui outra
configuracdo e novos caminhos e possibilidades de desenvolvimento profissional;

- O modelo de carreira portfélio discutido por Duberley, Mallon e Cohen (2006) em que
as pessoas trabalham para diferentes organizagdes ou por meio de contratos individuais num
modelo fragmentado de trabalho, foi identificado na entrevistada E4 que partiu para a carreira
de jornalista e trabalha nessas condi¢Ges;

- A maioria dos entrevistados destacou que, uma vez demitidos e a necessidade de
repensarem suas carreiras, procuraram em seus novos papéis conciliarem as suas necessidades
pessoais e profissionais, principalmente devido ao momento em que se encontravam de media
carreira e meia idade, sendo este rearranjo, de acordo com o estudo de Mainiero e Sullivan

(2005, 2006), importante para atender aos interesses pessoais.
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Dessa maneira, apesar do distanciamento dos entrevistados quanto as caracteristicas das
carreiras sem fronteiras (Arthur) e proteana (Hall) de modo que, conforme Baruch (2004),
pudessem conduzir suas carreiras com maior proatividade para ganhar maior empregabilidade
para navegarem suas proprias carreiras (0 que inclui planejar uma transicao de carreira), foi
observado que os demais modelos de carreiras contemporaneas (descontinuas, multidirecional,
portfélio e caleidoscdpio) foram identificados e valorizados pelos participantes de meia idade

deste estudo para realizarem a transicdo de carreira interprofissao.



105

5 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo analisou como ocorre o processo de transi¢do de carreira interprofissdo apés a
demissdo do mercado corporativo e constatou que, assim como discutido por autores que sao
apresentados nesta dissertacdo, o processo realizado pelos entrevistados mostrou-se complexo,
ndo linear e atrelado ao contexto pessoal dos individuos; assim, 0s objetivos geral e especificos
do trabalho foram atendidos, e foi identificado também que o periodo de transicdo apresentou
dificuldades diversas entre os participantes e demandou a utilizacdo de recursos de
enfrentamento e adaptacdo para lidarem com esses desafios e assumirem um novo papel

profissional.

Para a realizagdo desta pesquisa, optou-se pela abordagem metodolégica qualitativa, do tipo
exploratéria e foram realizadas entrevistas em profundidade baseadas em roteiro
semiestruturado com seis participantes de meia idade. No processo de andlise, os dados foram
interpretados com base na analise de discurso, e buscou-se, conforme defendido por Orlandi
(2015), atravessar o texto para encontrar o sentido que os entrevistados atribuiram aos assuntos
abordados no roteiro de entrevistas e também conforme aponta Godoi (2005), interpretar as

mensagens explicitas, os siléncios e as omissdes durante a entrevista.

A demissdo impactou os entrevistados de diversas maneiras, e os efeitos contribuiram
para a escolha de suas novas carreiras. Inicialmente, os individuos tiveram que lidar com a perda
da identidade profissional, e cinco dos seis participantes, ndo pensavam em sair do mercado
corporativo; a Unica entrevistada gque estava inclinada para realizar uma mudanca de carreira

interprofissdo, passou pela demisséo antes de seus planos serem implementados.

A demissdo impactou também os sentimentos dos entrevistados, que relataram
momentos de angustia, ansiedade, medo e frustracdo que vivenciaram durante o periodo de
transicdo e foram decorrentes principalmente das tentativas de recolocagdo profissional sem
sucesso, da cobranca pessoal de sentir-se Util e conectado socialmente, da pressdo familiar
(como ocorreu com uma das entrevistadas, que comentou que a familia entendia que a
recolocacdo profissional era o Unico caminho para ganhar dinheiro e ndo apoiava, neste
contexto de demitida, a busca de uma nova profisséo) e da falta de seguranca financeira, ja que
sendo uma transicao do tipo ndo antecipada, a maioria dos entrevistados mencionaram que nao

tinham um planejamento financeiro para investir em uma reinvencao profissional.
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Por outro lado, apesar desses impactos considerados negativos, alguns dos entrevistados
(os que tinham um maior suporte social e perceberam a transicdo de carreira de maneira
positiva), consideraram que a demissdo foi um alivio frente ao ambiente de trabalhado
estressante que vivenciavam nas organizacdes, e teriam finalmente a possibilidade de
repensarem seus objetivos profissionais; esses entrevistados destacaram suas insatisfagdes com
0 ambiente corporativo e com aspectos relacionados a pressao e a postura da lideranca por
resultados, cobrancas constantes e inadequadas por qualificacdo profissional e a falta de apoio
das organizacOes para desenvolvimento e crescimento na carreira corporativa, e vincularam
esses aspectos ao fato de que dedicaram longas jornadas de trabalho em varios momentos de
suas vidas profissionais, e no entanto, ndo foram reconhecidos. Esse descontentamento com o
ambiente corporativo pode ter sido também elevado pelo fato de terem sido demitidos, o que

causa um desgaste na relagéo entre empregado e gestor.

Alguns outros aspectos mencionados pelos entrevistados, como a faixa etaria que
estavam e 0s seus momentos de carreira, contribuiram também para que se interessassem ap0os
a demissdo, por novos caminhos profissionais. Assim, outros fatores foram destacados pela
maioria dos participantes como fundamentais para a escolha da nova carreira: qualidade de
vida, tempo de deslocamento para o trabalho, flexibilidade no horério de trabalho, satisfacdo e
maior identidade com a nova ocupacao profissional e também a possibilidade de conciliar outras
prioridades pessoais neste momento da vida, como por exemplo, dedicar mais tempo a familia
e a outros prazeres que mencionaram ser simples, mas que a partir da demissé@o, foram mais
valorizados pelos entrevistados, como ter tempo para atividades de leitura, lazer ou até mesmo

fazer uma refeicdo com calma.

A empregabilidade também foi estudada, pois sendo o foco deste estudo a transi¢éo de
carreira involuntéria, foi observado que alguns dos participantes primeiramente tentaram uma
recolocacdo profissional ou investigaram essa possibilidade de retorno ao mercado corporativo,
e concluiram que ndo valia a pena voltar frente as exigéncias e as condi¢fes das ofertas de
trabalho do mercado. Assim, apesar da crise econdmica e das dificuldades do mercado
mencionadas pelos entrevistados, existe a possibilidade de os que desejavam continuar na
carreira corporativa ndo terem obtido sucesso nas tentativas de recolocagdo devido a eventuais
lacunas nas dimensdes de capital humano e social da empregabilidade, conforme o modelo
teodrico considerado neste estudo, e isto pode também ter direcionado os entrevistados a uma

transicdo de carreira.
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Com excecdo de uma entrevistada que ja pensava em mudar de carreira, todos 0s outros
cinco entrevistados delegaram os seus planos de desenvolvimento e de carreira as organizagoes,
pois ndo pensavam em sair das empresas, e também ndo sabiam o que iriam fazer se fossem
demitidos, ou seja, ndo foi identificada proatividade dos participantes na conducdo de suas

carreiras, e isto pode estar vinculado a faixa etéria dos profissionais pesquisados.

Conforme observado nas entrevistas, o fato de os participantes so refletirem sobre os
seus interesses profissionais como um plano alternativo de carreira ao mercado corporativo apos
a demissdo, limitou a possibilidade de testarem, na préatica, novas oportunidades de carreiras,
devido ao tempo e a necessidade de voltarem ao mercado de trabalho. Desta maneira, neste
estudo, a aplicabilidade da teoria de transicédo de carreira de Ibarra (2004), s6 pode ser observada
pontualmente em algumas das estratégias de transicdo utilizadas pelos participantes e mostrou-

se de fato, mais alinhada a transicdo planejada e voluntaria de carreira.

Apesar da complexidade do processo de transicdo de carreira interprofissdao e dos
impactos e dificuldades inerentes a um recomeco profissional, os entrevistados nao
demonstraram resisténcia em ter que escolher ou aceitar uma mudanca de profisséo. Pelo
contrario, observou-se que apesar de a transicdo ndo ter sido voluntaria, a maioria dos
entrevistados encarou este desafio como uma oportunidade para analisarem se este novo
caminho seria factivel, e foi constatado que apenas um dos entrevistados ficou insatisfeito com
0s aspectos que envolvem o seu novo trabalho, enquanto os demais participantes demonstraram
que estdo satisfeitos, engajados e fazem planos de crescimento e desenvolvimento na nova
carreira, e ndo pensam em parar de trabalhar a curto e médio prazo. ApGs iniciarem a nova
carreira, 0s participantes desenvolveram uma maior consciéncia quanto a necessidade de
aprender continuamente para atender as exigéncias do mercado de trabalho, ja que ao deixarem
o “ambiente de conforto” que tinham nas empresas, tiveram que lidar com os desafios de

adaptacdo de uma nova profissdo e perceberam assim, a demanda do mercado de trabalho.

Embora o mercado de trabalho na contemporaneidade enfatiza a necessidade de
desenvolvimento continuo de competéncias para maior qualificagdo profissional e
empregabilidade, por outro lado, os entrevistados enxergam que esta atual configuragdo, com
escassez de vagas de emprego formal e aumento da informalidade, possibilita outras maneiras
de conseguir um trabalho por meio de uma ocupacdo autbnoma, realizacdo de projetos e
oportunidades voltadas ao empreendedorismo. Duas entrevistadas que optaram por uma carreira
empreendedora, demonstraram que essa flexibilidade é positiva e estavam em busca de maior

autonomia; no entanto, outros dois entrevistados mencionaram que esta configuragéo oferece
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menor seguranca e estabilidade para fazerem planos pessoais para o futuro, mas entendem que
talvez este seja o formato e o futuro do trabalho e entendem que o jeito é adaptar-se a esta nova

realidade.

O modelo 4S de Anderson, Goodman e Schlossberg (2012) mostrou-se bastante Gtil para
identificar os recursos de enfrentamento utilizados pelos entrevistados para lidarem com o
periodo de transicdo e adaptacdo a nova carreira. Apesar de o modelo tedrico nao ter sido
apresentado aos entrevistados, foi possivel identificar e classificar as estratégias utilizadas pelos
participantes no modelo, e evidenciou-se que apesar de a maioria deles ter contado com apoio
social (amigos e familiares) para lidar com a transigéo, 0s que perceberam a mudanga como
algo positivo, foi um diferencial para responderem as dificuldades do processo de transicéo de
carreira. Ficou evidente também que os entrevistados quando partiram para uma nova carreira,
ndo conseguiram prever os obstaculos que teriam durante o processo de transicdo e, dessa
maneira, enfrentaram os desafios de maneira pratica no dia a dia de acordo com 0s seus recursos

disponiveis.

A maioria dos participantes mostrou-se adaptado as exigéncias do novo papel
profissional, e falaram com satisfagéo de terem conseguido superar as dificuldades e encontrado
um novo caminho profissional (mas que existe a necessidade de seguirem aprendendo sobre as
necessidades e tendéncias das novas profissdes). Alguns recomendaram inclusive durante as
entrevistas que as pessoas ndo tenham medo de tentarem uma mudanca de carreira, que 0 medo
do desconhecido e a inseguranca fazem parte deste processo, mas que no final o resultado pode
ser mais gratificante do que estar condicionado a uma situacao que talvez possa ser considerada

“segura”, mas cheia de insatisfaco.

Observa-se, portanto, que com excegdo de um entrevistado, os demais consideram que
0s casos de transicdo foram bem-sucedidos e existe identificacdo com a nova identidade
profissional, porém, ndo significa e ndo foi possivel analisar que essa identificacdo esta alinhada
aos reais interesses profissionais dos entrevistados, pois nao tiveram a possibilidade e tempo de
testarem na pratica os possiveis eus (0 que poderia ocorrer numa transicdo voluntaria e
planejada). Apesar das restricbes impostas pela demissdo (ndo voluntéria) e da pressdo do
tempo para voltarem ao trabalho, foi identificado que é possivel realizar uma transi¢do nessas

condicdes e atingir a satisfacdo profissional em uma nova carreira.

Os participantes da pesquisa possuiam muitos anos de trabalho no mercado corporativo,

e embora apenas uma entrevistada mencionou que tinha uma reserva financeira pensando no
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dia que saisse da empresa, o fato de todos os participantes desse estudo terem recebido as verbas
rescisorias na demissdo, possibilitou de alguma forma, uma oportunidade financeira para

conduzirem a transicao de carreira e se adaptarem as exigéncias impostas pela nova carreira.

A questéo financeira foi apontada pelos entrevistados, no entanto, como o0 aspecto que
mais levou tempo para conseguirem ajustar com a mudanga de carreira, pois, embora ndo foram
relatados numeros, percebeu-se que enfatizavam que suas rendas mensais diminuiram quando
comparadas ao salario que tinham no mercado corporativo. Esse aspecto apareceu em todos 0s
relatos, e os participantes mencionaram que, embora satisfeitos com o novo trabalho e que
possuem uma melhor qualidade de vida, a questdo financeira ainda é desfavoravel quando
analisam o investimento realizado para iniciarem um novo negocio (empreendedorismo) ou nos
casos em que a profissdo atual tem um salario menor quando comparado ao cargo que tinham
na organizacgdo. Neste aspecto financeiro, os entrevistados mencionaram também que o fato de
terem recebido o suporte familiar (como por exemplo, o c6njuge que também trabalha) ou ter

realizado uma reserva financeira, ajudou a equilibrar o orcamento durante e ap0s a transicao.

Este estudo possibilitou verificar que os diversos aspectos (pessoais, sociais e
econdmicos) vinculados a um contexto de diversas e continuas transformagbes no mundo do
trabalho, impactam tanto o individuo quanto as organizacdes e influenciam também no processo
e nas oportunidades de transicao de carreira. Desse modo, verificou-se que além do fato de os
profissionais na media carreira e na meia idade preferirem estabilidade e seguranga, o contexto
de crise econdmica e desemprego no Brasil, contribuiu para a auséncia de proatividade dos
entrevistados planejarem voluntariamente uma mudanca de empresa (intercompanhia) ou de

papel profissional (interprofissdo), mesmo nos casos de insatisfacdo com o trabalho.

Este cenario pode, no entanto, ter alteragdes a medida que os profissionais do mercado
corporativo consigam estar mais conscientes da necessidade de gerenciarem suas carreiras, nao
apenas com o objetivo de alcancarem a estabilidade no emprego (pois essa garantia parece
remota), mas para conseguirem conciliar 0s seus interesses pessoais e profissionais, o que inclui

a possibilidade de realizar uma transicao de carreira interprofisséo.

- Contribuigdes do estudo

Como contribuicdo teorica, este trabalho pode apoiar os estudos académicos de transicéo
de carreira interprofissdo no Brasil, considerando que este tema ainda requer mais pesquisas

voltadas aos aspectos econdmicos e sociais do mercado brasileiro, pois conforme discutido
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nesta dissertacdo, a crise econdmica, a alta taxa de desemprego e a falta de oportunidades de
trabalho também direcionam os profissionais involuntariamente a buscarem um novo papel
profissional. Esse complexo contexto social e econdmico, conforme observado neste trabalho,
diferencia o processo e as estratégias de transicdo utilizadas pelos individuos quando
comparados com uma transi¢do voluntéria, na qual o individuo consegue realizar um melhor

planejamento pessoal para lidar com os desafios e exigéncias inerentes ao processo.

Para os individuos que estdo vivenciando este processo ou que possam Vvir a passar por
uma transicdo de carreira interprofissdo (voluntaria ou involuntéria), acredita-se que este
trabalho pode apoiar na andlise pessoal dos aspectos que envolvem e que precisam ser
observados numa transicdo, pois como mostrou o estudo, embora o contexto pessoal tenha
influéncia nas dificuldades que serdo encontradas e nos recursos de enfrentamento que serdo
exigidos durante o periodo da transigdo, os diversos caminhos escolhidos pelos entrevistados
exigiram um certo planejamento ap6s a demissdo, para minimizar impactos negativos e
insatisfacGes com o novo papel profissional. Espera-se que este estudo também possa contribuir
para uma maior conscientizacdo individual quanto a importancia da responsabilidade pessoal
no desenvolvimento e conducdo da carreira, pois, devido as caracteristicas das carreiras
contemporaneas e as dificuldades impostas pela economia e pelo mercado de trabalho
brasileiro, ndo ha seguranca e estabilidade de emprego, o que torna a empregabilidade um outro
fator importante a ser constantemente monitorado pelo individuo (de todas as geracGes) que

quer se manter empregavel ou mudar de carreira.

Este trabalho pode oferecer contribui¢cfes praticas para as organizacdes, pois 0s gestores
e as areas de Recursos Humanos também possuem responsabilidades com a gestédo das pessoas.
Observou-se, nas entrevistas, a insatisfagdo dos individuos com diversos aspectos
organizacionais: oportunidades de desenvolvimento profissional e crescimento na carreira,
pressdo exagerada dos gestores no ambiente de trabalho, auséncia de reconhecimento, falta de
transparéncia e de critérios em processos de avaliacdo de desempenho que ocasionaram surpresa
do individuo com a demisséo, insensibilidade gerencial quanto a conducgéo do desligamento e

a falta de suporte para o individuo buscar uma recolocacdo ou mudanca de papel profissional.

Desta maneira, uma vez que nao € garantida a estabilidade de emprego num cenario em
constante transformacéo, evidenciou-se no estudo, a necessidade de as organizacgdes conforme
apontado por Hall (2002), oferecerem trabalhos desafiadores, disponibilizarem informacoes,
recursos e relacbes de desenvolvimento no trabalho, de modo que contribuam para a

empregabilidade dos individuos.
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Antes da transicdo de carreira, enquanto estavam no mercado corporativo, todos 0s
entrevistados trabalharam em empresas nacionais de grande porte ou multinacionais, com areas
funcionais estruturadas, de modo que os processos de gestdo de pessoas fazem parte da rotina
organizacional para apoiarem a lideranca na conducao dos processos e na tomada de decisdes
em gestdo de pessoas. No entanto, foi observado nessas organizagdes, que existem
oportunidades significativas para a utilizacdo de melhores préticas de gestdo de pessoas e de
lideranca pois, além do foco em resultados financeiros, as organizacdes devem trabalhar mais
estrategicamente nos aspectos de gestdo e valorizacdo das pessoas para que de fato sejam

consideradas como uma das prioridades estratégicas nos negacios.

Da mesma forma que é esperado um comportamento mais proativo do individuo na
conducdo de sua carreira, espera-se também que as organizacbes compartilhem desta
responsabilidade, pois a maneira como 0s entrevistados discorrem sobre essas insatisfagdes,
pode inclusive contaminar negativamente o interesse de outros profissionais talentosos
trabalharem nessas organizacdes, ja que com as atuais midias sociais profissionais e pessoais, a
reputacdo das organizacGes propaga-se mais rapidamente e, este aspecto tonou-se uma

importante estratégia para atrair novos talentos.

Além de atrair talentos, uma estratégia de gestdo de pessoas com foco na gestdo de
carreiras pode reter talentos, pois, por meio de um sistema de educacdo corporativa, a
organizacdo pode desenvolver as competéncias criticas dos neg6cios e as competéncias
individuais dos colaboradores e, desta maneira, além de impactar positivamente o resultado dos
negocios, a organizacdo pode, por meio desta estratégia de desenvolvimento de competéncias,
estimular os colaboradores a serem mais proativos com a conducdo de suas carreiras e assim,
potencializar o interesse do individuo em trabalhar numa organizacdo que valoriza e

proporciona essas oportunidades.

A area de Recursos Humanos como parceira estratégica do negécio pode, portanto, com
0 apoio da direcdo da organizacdo, desenvolver a lideranca em todos 0s niveis, para que 0S
lideres consigam fomentar uma cultura organizacional de desenvolvimento continuo. Com uma
maior consciéncia da importancia estratégica desses aspectos, as organiza¢Ges podem ser mais
eficientes em suas préaticas de gestdo de pessoas, e 0s resultados devem refletir tanto para o

publico interno como externo.

Considerando os efeitos negativos de uma demissdo, as dificuldades impostas ao

individuo num processo de recolocagéo profissional e também como no caso dos participantes
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deste estudo, que realizaram e vivenciaram os desafios de uma transicdo de carreira
interprofissdo, a area de Recursos Humanos pode buscar o desenvolvimento de programas
internos ou de parcerias com consultorias especializadas em outplacement, para minimizar os
impactos do desligamento frente aos desafios do mercado de trabalho. Conforme evidenciado
neste estudo, a falta de apoio organizacional com este aspecto, aumentou a insatisfacdo dos
participantes com as organizacdes, o que refletiu também negativamente na “marca

empregadora” destas organizagdes.

- Limitag6es da pesquisa

Neste estudo, foram entrevistados seis profissionais de diferentes setores do mercado
corporativo que realizaram uma transicdo de carreira interprofissao, porém néo foi informado
0 ramo de atividade de cada um com o intuito de preservar o anonimato dos participantes. Dessa
maneira, dentre as limitacOes desta pesquisa, pode-se considerar a possibilidade de realizar este
estudo com profissionais vindos de um setor especifico para explorar mais informacdes de
determinado setor ou area e também da mesma cultura organizacional, e verificar se essas
caracteristicas podem influenciar no processo de transicdo de carreira voluntaria ou
involuntaria. Outro fator de limitacdo esta relacionado a quantidade de participantes, ndo sendo
possivel, portanto, com seis participantes, generalizar resultados ou caracteristicas do mercado

corporativo.

Uma outra limitacdo estéa na faixa etaria dos profissionais pesquisados, que no caso deste
estudo estdo na meia idade, e essa condicdo, talvez possa intervir no planejamento de carreira,
nos objetivos profissionais e na postura e/ou recursos acionados pelo individuo para lidar com
a transicdo, quando comparados por exemplo, com profissionais no inicio de carreira ou

aposentados.

- Estudos futuros

Quanto as sugestdes de estudos e pesquisas futuros, sugere-se analisar a influéncia da
insatisfacdo com o trabalho no mercado corporativo como motivador de uma transi¢do
voluntaria de carreira interprofissdo, uma vez que a maioria dos profissionais entrevistados
neste estudo mencionaram que estavam insatisfeitos com o trabalho, mas a transi¢do ocorreu

decorrente da demisséo, e ndo da insatisfacao.
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Uma outra sugestao seria explorar a transi¢éo involuntéria de carreira interprofisséo de
executivos que sdo demitidos do mercado corporativo, pois, apesar de o processo impor desafios
para todas as pessoas independente do nivel hierarquico, os recursos para lidar com a transicédo
podem ser diferentes para o publico com este perfil, que pode eventualmente contar com o
suporte de programas de outplacement e recolocacdo profissional concedidos pelas

organizagoes.

Conforme observado no caso das mulheres que participaram deste estudo, um dos
motivos de as entrevistadas decidirem interromper definitivamente as suas carreiras no mercado
corporativo (ap6s a demisséo), esta relacionado ao interesse em priorizarem outras atividades
em suas vidas pessoais que pudessem proporcionar também uma melhor qualidade de vida. Em
linha aos estudos das carreiras descontinuas (opt-out), uma sugestdo de pesquisa futura pode
ser o estudo de transi¢do voluntaria de carreira (temporaria ou definitiva) de executivas que

buscam maior satisfacdo na vida pessoal e profissional.
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