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RESUMO

A dificuldade de se planejar a carreira em um ambiente caracterizado pelo dinamismo e
descontinuidade tem demandado a realizacdo de estudos centrados em referenciais internos
que possam contribuir com o autoconhecimento. Este estudo exploratdrio teve por objetivo
aprofundar o entendimento sobre a adaptacdo a transi¢do de carreira na meia-idade utilizando
um constructo oriundo da Psicologia: o0 locus de controle. Para tanto, foi realizada uma
pesquisa qualitativa em que foram empregadas duas técnicas de investigacdo: um inventario
de locus de controle e a entrevista semi-estruturada. Os relatos obtidos nas entrevistas foram
transcritos para a utilizacdo de tecnicas de andlise de conteudo. A partir da andlise dos
resultados foram identificadas quais e como foram feitas as adaptagdes a transicao de carreira
na meia-idade, bem como formulada uma hipotese de pesquisa: 0 locus de controle interno
facilita a adaptacdo as transicdes de carreira na meia-idade.



ABSTRACT

The difficulty in planning the career in an environment characterized by dynamism and
disruption has demanded studies centered on personal internal references that may contribute
to self-knowledge. The objective of this exploratory study was to deeply understand the
adaptation to the career transition in the middle age by means of a psychological construct:
the locus of control. A qualitative research, in which were used two investigation techniques:
locus of control inventory and semistructured interview was carried out. The speeches from
the interviews were transcribed, so that they could be submitted to content analysis
techniques. From the analysis of the findings it was identified which and how the adaptations
to the career transitions in the middle age occurred. Furthermore, a research hypothesis was
stated: the internal locus of control facilitates the adaptation to the career transitions in the
middle age.
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1 O PROBLEMA DE PESQUISA

A carreira se apresenta como um tema de estudo interdisciplinar, abrangendo areas como a
Economia, Gestdo e Estudos Organizacionais, Ciéncia Politica, Psicologia e Sociologia
(ARTHUR; ROUSSEAU, 1996a). Apesar de serem varios 0s campos do conhecimento que
contribuem para seu pleno entendimento, neste estudo a carreira sera abordada sob a

perspectiva do Comportamento Organizacional.

Recentes mudancas no ambiente econdmico, social e tecnoldgico trouxeram repercussdes para
a area de Comportamento Organizacional, que segundo Parker, Arthur e Inkson (2004) n&o se
restringira apenas ao comportamento dentro das organizagbes, mas também ao
comportamento entre organizacdes e a influéncia do comportamento que ocorre fora das

organizagoes.

O comportamento é mais facilmente acessado se for identificado como o individuo percebe a
situacdo e o que ele considera ser importante. Neste estudo o comportamento do individuo na
carreira foi acessado por intermédio de diferencas individuais, tomando o individuo como
unidade de andlise: “O individuo é o ser singular; o individuo psicologico caracteriza-se por
sua psicologia peculiar e, em certa medida, Unica.” (JUNG, 1967, p. 527). Ao examinar as
diferencas individuais sob a ética da carreira, visa-se compreender que respostas estdo sendo
dadas diante de eventos como a transicdo de carreira, que marcam 0 processo de

desenvolvimento profissional.

Os capitulos desta Dissertacdo de Mestrado foram estruturados da seguinte forma: no presente
capitulo sera contextualizada e definida a situagdo-problema que norteard todas as etapas
deste estudo, acrescidos dos objetivos, questdo de pesquisa e justificativas; no capitulo 2,
Fundamentacéo tedrica, serdo apresentados os conceitos e definicdes operacionais dos termos
relevantes para o problema de pesquisa; no capitulo 3, Metodologia de pesquisa, seréo
detalhados: o tipo de estudo, método de pesquisa e procedimentos envolvidos em sua
elaboracdo; no capitulo 4, Apresentacdo e analise dos resultados, serdo apresentados,
discutidos e analisados os resultados da aplicacdo de técnicas de investigacdo a luz do

referencial teorico; no capitulo 5, Conclusdes e consideracfes finais, serdo apresentadas as



conclusdes, sugestdes para estudos futuros, limitagdes do estudo, contribui¢bes aos individuos
e & Gestdo de Pessoas.

1.1 Definicao da situacao-problema

Assistiu-se, a partir dos anos 1990, ao acirramento da competitividade face a globalizacdo dos
mercados que tornou as relaces de emprego instaveis (RIFKIN, 1995) e as organizacdes
turbulentas. Assistiu-se também ao surgimento da Nova Economia que se caracteriza, entre
outros aspectos, pela interdependéncia de atividades de trabalho nas arenas nacionais e
internacionais, acompanhadas por mudancas tecnolégicas em alta velocidade e dinamismo.
Trata-se de uma realidade em que coexistem oportunidades, insegurancas, flexibilidade e
incerteza (ARTHUR; ROUSSEAU, 1996a).

Diante de um contexto de imprevisibilidades e da nova dinamica dos mercados, as proprias
organizacOes ndo se mostraram mais capazes de manter a postura paternalista (BARUCH,
2004) com que vinham tratando as carreiras de seus empregados. O individuo que antes
conseguia imprimir uma logica a sua carreira e projetava seu desenvolvimento no sistema de
administracdo de carreiras da organizagdo, percebeu que estava perdendo seus referenciais
externos. Processos de fusGes, aquisi¢Oes, reestruturagdes, entre outros, expuseram-no a uma
realidade completamente diferente da qual ele estava acostumado no tocante as relagfes
sociais e de trabalho. De acordo com Giddens (2000, p. 20): “Se a transformag&o é hoje mais

visivel do que nunca é porque suas consequéncia



individuais que ocorre no individuo em relagdo ao mundo e em relacdo a si mesmo, pode
possibilitar o desenvolvimento pleno e a utilizagdo do potencial humano quando aplicado a
carreira (MILES; SNOW, 1996, p. 97).

A busca pelo autoconhecimento se revela oportuna, portanto, em um momento em que 0S
referenciais externos, tais como organizacdo e emprego deixam de ser estaveis, a0 mesmo
tempo em que os individuos se deparam com transi¢Ges ao longo da vida. Transicdo humana
foi definida por Schlossberg (1981, p. 5) como um evento ou ndo-evento que resulta numa
mudanga de concepgdo sobre si mesmo e sobre o mundo, demandando uma alteracéo

correspondente no comportamento e nos relacionamentos.

De acordo com Savickas (1999) existem inumeras pesquisas sobre aquela que é considerada a
primeira transi¢do: da escola para o trabalho. No entanto, pouco se sabe sobre as transi¢oes
gue ocorrem na fase adulta e que estdo se tornando cada vez mais freqlentes na esfera

profissional: as transicdes de carreira.

Transicdo de carreira foi entendida neste estudo como um processo: que se concretiza na
passagem por diferentes estagios de carreira; em que o individuo passa por uma sequiéncia de
fases subjetivas (a sequéncia da transi¢cdo); em que ocorre a percep¢do de mudancas

comportamentais, na natureza dos relacionamentos no trabalho e no autoconceito profissional.

Heppner, Multon e Johnston (1994) identificaram o controle pessoal como um mecanismo de
expressao das diferencas individuais que influencia o processo de transi¢do carreira. Sao trés
as maneiras pelas quais o controle pessoal pode ser exercido: o controle sobre o resultado, o
controle sobre o comportamento e a predi¢cdo sobre comportamento e resultado. Bell e Staw
(1989, p. 243) afirmam que a dificuldade de exercer o controle sobre resultados num ambiente
de trabalho marcado por imprevisibilidades tem levado as pessoas a tentar exercer o segundo

tipo de controle citado: o controle sobre seus proprios comportamentos.

Para os fins deste estudo, o controle pessoal sobre o comportamento sera acessado por
intermédio de um constructo oriundo da Psicologia: o locus de controle (ROTTER, 1966) que
diz respeito a percepcdo do individuo sobre sua fonte de controle. Locus € uma palavra
originada do latim que significa local ou posicdo (TORRINHA, 1942, p. 484). O locus de

controle pode ser interno (percep¢do de que o individuo tem o controle sobre seu



comportamento diante de eventos com os quais ele se depara ao longo da vida) ou externo
(percepcdo de que o controle sobre o comportamento ndo é determinado pelo préprio

individuo diante de eventos com os quais ele se depara ao longo da vida).

Quando o locus de controle é entendido sob a perspectiva do evento transi¢cdo de carreira, 0
individuo de locus de controle interno acredita ter o controle sobre seu comportamento diante
da transicdo de carreira; o individuo de locus de controle externo, por sua vez, atribui a outras
pessoas ou ao acaso a responsabilidade pelo seu comportamento diante da transicdo de

carreira.

Em funcdo da complexidade do fendmeno transicdo de carreira foi necessario delimitar o
presente estudo. Estipulou-se estudar os individuos que se encontravam na meia-idade: um
periodo marcado por profundas transformacfes e em que se passa por uma reavaliagdo dos
valores. “Valores sdo as convicgOes basicas de que um modo especifico de conduta ou de
condicdo de existéncia é individualmente ou socialmente preferivel a um modo oposto ou
contréario de conduta ou de existéncia.” (ROKEACH, 1973, p. 5). Para os fins deste estudo,
considerou-se meia-idade a faixa etaria entre 49 a 59 anos, conforme especificado no capitulo
2 Fundamentacéo teorica.

A meia-idade ¢ um periodo de grande desenvolvimento obtido por meio dos mais severos
choques (JUNG, 1953, p. 120) associado a existéncia de uma crise (SCHEIN, 1978).
Acompanhada por emoc0es intensas, a transicdo de carreira também se caracteriza pela
ocorréncia de uma crise (O’CONNOR; WOLFE, 1987; O’'CONNOR; WOLFE, 1991) e
emerge como uma oportunidade para que a pessoa reconheca sua individualidade e se
redescubra profissionalmente. As repercussdes da transicdo de carreira em individuos de
meia-idade se traduzem, portanto, na possibilidade de encontrar significado na carreira e que

ela seja coerente com seus novos valores.

Se por um lado a adaptacdo a transicdo de carreira se apresenta como um tema atual e
relevante, por outro, consiste numa lacuna a ser preenchida na literatura sobre carreira. Face a
demanda por estudos pautados em referenciais internos e que privilegiem o autoconhecimento
como primeiro passo no planejamento de carreira, este estudo exploratorio versara sobre a
adaptacdo a transicdo de carreira na meia-idade baseando-se no constructo do locus de

controle.



1.2 Objetivos e questao de pesquisa

Este estudo teve por objetivos: aprofundar o entendimento sobre a adaptacdo a transi¢do de

carreira na meia-idade e formular uma hipdtese sobre transicdo de carreira e locus de controle.

De maneira ampla, Selltiz et al (1975, p. 5) consideram que 0 objetivo de uma pesquisa é
descobrir respostas para perguntas ou questdes utilizando processos cientificos. Sdo duas as
razBes que levam & proposicao de questdes de pesquisa: as intelectuais, baseadas no desejo ou
satisfacdo de conhecer ou compreender; e as praticas, baseadas no desejo de conhecer a fim
de tornar-se capaz de fazer algo melhor ou de maneira mais eficiente (SELLTIZ et al, 1975, p.
7).

Com base na primeira razdo acima, formulou-se a seguinte questdo de pesquisa: qual é o

papel do locus de controle na adaptacéo a transicdo de carreira na meia-idade?

1.3 Justificativas

Este estudo se justifica pelo fato do tema transicdo de carreira ter sido pouco estudado, apesar

de ser um fendmeno complexo, atual e cada vez mais frequente nas carreiras contemporaneas.

Outra justificativa consiste na demanda por estudos em carreira que focalizem referenciais
internos, como os que derivam de caracteristicas da personalidade. A carreira profissional que
hd algumas décadas atrds era pautada pela estabilidade e dependéncia das organizagdes
passou a ser gerida essencialmente pelo individuo (HALL, MOSS, 1998), que a partir da
década de 1990 se deparou com a necessidade de autoconhecimento e preparacdo para lidar

com um ambiente pouco previsivel e continuamente em transformacao.

Uma terceira justificativa para este estudo se refere a tendéncia de aumento da expectativa de
vida da populacdo, que foi objeto de discussdo no Forum Econdémico Mundial em Davos,

Suica (INIGUEZ, 2007; WEF, 2007). Recomendou-se que 0s governos e empresas de paises



da Europa aumentem a idade de aposentadoria dos trabalhadores para compensar os efeitos do
envelhecimento da populagéo.

No Brasil o aumento na expectativa de vida foi de 9,1 anos no periodo de 1980 e 2004,
segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica - IBGE (IBGE, 2006). Esse fato tem
levado as pessoas a trabalharem por mais tempo e, possivelmente, vivenciarem em maior
namero as transi¢Oes de carreira com todas as transformac@es, oportunidades e desafios que

delas decorrem.

As projecdes da populagdo brasileira fornecidas pelo Ministério da Previdéncia Social/
Secretaria da Previdéncia Social - MPS/SPS (MPS/SPS, 2006) revelaram que em 2025 a
populacdo acima de 65 anos de idade representara 10,28% da populacéo total, incentivando

ainda mais os individuos a buscarem oportunidades de trabalho na meia-idade (Anexo A).

Acrescenta-se que 0 aumento da expectativa de vida da populagédo brasileira contribui com o
agravamento da crise estrutural da Previdéncia Social (ANASPS, 2003). Quanto maior for a
sobrevida de individuos com mais de sessenta anos, maior serad o tempo de duragdo do
beneficio. Manter-se ativo(a) na meia-idade por meio do trabalho é uma das formas de
interferir nessa situacdo complexa, a0 mesmo tempo em que se evita a descontinuidade do

processo de desenvolvimento profissional.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo serdo apresentados os conceitos e definicbes operacionais dos termos

relevantes para o problema de pesquisa.

2.1 Carreira

Ao analisar as defini¢ces de carreira das Ultimas décadas, constatou-se que elas sofreram a

influéncia do momento historico, social e econdmico em que foram concebidas.

Até a década de 1980 a carreira era compreendida sob a perspectiva do modelo da carreira
organizacional, caracterizado pelo emprego de longo prazo, estabilidade, desenvolvimento da
carreira apenas dentro das organizagcbes com progressdes hierarquicas formais e pela
dependéncia do individuo a organizacdo (DE FILLIPI; ARTHUR, 1994).

Os individuos podiam ancorar suas carreiras em uma organizacdo, que era considerada a
provedora de uma estrutura dentro da qual eles se inseriam e se adequavam. Essa estrutura,
denominada sistema de administracdo de carreira, é constituida de diretrizes, instrumentos de
gestdo de carreira integrados aos demais instrumentos de gestdo de Recursos Humanos, além
de um conjunto de politicas e procedimentos que visam conciliar as expectativas das pessoas
e da organizacdo (LEIBOWITZ; FARREN; KAYE, 1986 apud DUTRA, 2002, p. 104).

Por meio da organizagdo, o individuo conseguia atribuir um sentido e um senso de
continuidade a sua carreira, que podia ser compreendida como um caminho estruturado e
organizado no tempo e no espaco (VAN MAANEN, 1977). London e Stumph (1982, p. 4), a

definiram da seguinte forma:

A carreira é uma sequiéncia de posi¢fes ocupadas no trabalho ao longo da vida de uma pessoa. A
carreira envolve estagios e transi¢des que refletem necessidades, motivos e aspiragdes, assim como
expectativas e restricoes da organizacédo e da sociedade. Sob a perspectiva do individuo, engloba o

entendimento e a avaliacdo de sua experiéncia profissional, enquanto que sob a perspectiva da
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organizacdo, engloba politicas, procedimentos e decisdes ligadas a espagos ocupacionais, niveis

organizacionais, compensacao e movimentagdo de pessoas.

Sob o0 modelo da carreira organizacional € possivel considerar a gestdo compartilhada da
carreira envolvendo a conciliacdo dinamica das expectativas do individuo e da organizagéo.
Ao individuo cabe: “[..] a gestdo de seu desenvolvimento, de sua competitividade
profissional e de sua carreira. As pessoas estdo adquirindo consciéncia de seu papel e passam
a cobrar de si mesmas a gestdo de sua carreira, e da empresa as condigdes objetivas de
desenvolvimento profissional.” Por outro lado, a organizacdo cabe “[...] criar 0 espaco,
estimular o desenvolvimento e oferecer o suporte e as condi¢cbes para uma relacdo de

alavancagem mdtua das expectativas e necessidades.” (DUTRA, 2002, p. 48).

Diante da globalizacdo e da nova dindmica dos mercados, argumentava-se que apesar do
modelo de carreira organizacional continuar sendo legitimo e em vigor (ARTHUR, 1994),
deveria se atentar também para modelos e conceitos mais abrangentes, compativeis inclusive

com as recentes transformacdes no ambiente econdmico e institucional.

Sendo assim, Arthur e Rousseau (1996b, p. 30) propuseram uma definicdo mais ampla de
carreira: a sequéncia de experiéncias de trabalho que ocorre durante a vida profissional de
qualquer pessoa. Essa definicdo apresenta como vantagens: a consideracdo de carreira como
um campo interdisciplinar de estudo; a consideracdo de qualquer carreira, ndo apenas a que é
desenvolvida em organizacOes; e a possibilidade de considera-la também sob a perspectiva

subjetiva.

2.1.1 A carreira sem fronteiras

Ao levar em consideracdo que a carreira ndo deveria, necessariamente, circunscrever-se as

organizag0es foi proposto um novo modelo de carreira denominado carreira sem fronteiras.

A carreira sem fronteiras é “[...] 0 oposto das carreiras organizacionais — carreiras que se
desenvolvem dentro de um Unico cenério empregaticio.” (ARTHUR; ROUSSEAU, 199643, p.
5). “A carreira sem fronteiras ndo caracteriza uma unica forma de carreira, mas sim diferentes
formas possiveis que se opdem aos pressupostos do emprego tradicional.” (ARTHUR;

ROUSSEAU, 19964, p.3). O termo sem fronteiras surgiu no intuito de se estabelecer uma
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diferenciacdo com o modelo da carreira organizacional e a palavra fronteiras vai além da

nocgdo de limite e de divisdo entre o territorio familiar e o hostil, implicando “[...] algo que

possa ser enfrentado em termos de comportamento na carreira ou na gestdo da
complexidade.” (ARTHUR; ROUSSEAU, 1996b, p. 29).

A carreira sem fronteiras possui seis caracteristicas (ARTHUR, 1994, p. 296):

a carreira se move para além das fronteiras de diferentes empregadores;

a existéncia de validacéo e mercado independe do atual empregador;

a carreira € sustentada por redes ou informacdes externas;

0s principios de uma organizacéo tradicional, tais como a obediéncia de uma hierarquia
que também atua como critério de ascensao, deixam de vigorar;

o individuo rejeita oportunidades de carreira por motivos pessoais ou familiares;
intensifica-se a importancia da interpretacdo do ator da carreira, o qual pode perceber

sua carreira independentemente da relacdo estabelecida com a organizacao.

Da relagcdo caracterizada pelo pacto organizacional no modelo da carreira organizacional,

passou-se para uma relacdo caracterizada pelo pacto entre o individuo e o trabalho. Essa nova

relacdo integra o contrato de carreira, cujas caracteristicas se encontram no Quadro 1:



13

Quadro 1 - O novo contrato de carreira

Antigo contrato Novo contrato
Lealdade, conformidade, Longas horas, responsabilidade
comprometimento com a organizagdo  |agregada, amplas habilidades, tolerancia
a mudanca e ambigtiidade, disposicéo
para trabalhar em ambientes dindmicos
Seguranc¢a no emprego, possibilidades de|Boa recompensa financeira, recompensa
carreira, treinamento, desenvolvimento, |por boa performance, ter um trabalho
assisténcia (ndo necessariamente emprego),
possibilidade de desenvolvimento ndo
formal (como os desafios com os que se
depara no proprio trabalho e
desenvolvimento interpessoal por
relacionamentos)
Emprego de longo prazo, pagamento Desenvolvimento, investimento em
O individuo espera relacionado a direito adquirido e tempo |empregabilidade, ambiente que propicie
como retorno de trabalho, promocéo vertical a aprendizagem, acesso as novas
tecnologias, flexibilidade
A organizagdo espera  [Responsabilizar-se pelas necessidades  |Autoconfianga, resiliéncia, empregados

O individuo oferece

A organizagdo oferece

€omo retorno individuais flexiveis
- . Padronizacéo, estruturas rigidas, Estruturas ndo convencionais e flexiveis,
Caracteristicas gerais N .
previsibilidade incerteza
Lealdade, conformidade, Autoconfianca, versatilidade

Valores

comprometimento com a organizacgao

FONTE: Adaptado de BARUCH, 2004, p. 127; HALL; MOSS, 1998, p. 26.

A definicdo de carreira sob o modelo sem fronteiras permite considerar a carreira em seus
aspectos objetivos e subjetivos. A carreira objetiva implica uma abordagem institucional, seja
ela do ponto de vista das organizagdes ou da sociedade ao refletir uma sequéncia de posi¢oes
ocupadas e a situacdo social do individuo no ambiente de trabalho (status). Por outro lado, a
carreira subjetiva diz re(a)dip64333 0 Td ) TLBIPIcTP2ZBOFHBBEIIPG @ Tal )T jL6AIDB53 TdWI (H2F3iLE’
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2.1.1.1 O significado da carreira sem fronteiras: individuos, organizacoes e
sociedade

O significado da carreira sem fronteiras para os individuos, organizac6es e sociedade pode ser
compreendido a partir das recentes transformacGes no ambito das relacbes sociais e de
trabalho. O modelo de carreira organizacional era caracterizado pela passagem por uma ou
duas instituicdes, por relacdes de longo prazo e por um Unico conjunto de qualificacGes que se
mantinha praticamente inalterado no decorrer de uma vida de trabalho (ARTHUR, 1994;
SENNETT, 2005). Em oposic¢éo, na carreira sem fronteiras, existe dificuldade por parte dos
individuos de transformar suas respectivas experiéncias em narrativas sustentaveis, uma vez
que as experiéncias de trabalho atuais parecem ser eventos desconexos ou que denotam pouca
continuidade ou progressao. Questiona-se (SENNETT, 2005, p. 27):

Como se podem buscar objetivos de longo prazo numa sociedade de curto prazo? Como se podem
manter relagcBes sociais durdveis? Como pode um ser humano desenvolver uma narrativa de
identidade e historia de vida numa sociedade composta de episddios e fragmentos? As condicGes da
nova economia alimentam, ao contrério, a experiéncia com a deriva no tempo, de lugar em lugar,

de emprego em emprego.

No que tange as instituicdes, os compromissos mutuos e lagos fortes sdo dificultados por
ambientes em que estas mesmas instituicdes continuamente se desfazem ou séo reprojetadas
em funcdo de reestruturacOes, fusdes e aquisicOes. “As empresas se dividem ou fundem,

empregos surgem e desaparecem como fatos sem ligagdes.” (SENNETT, 2005, p. 32).

A contextualizacdo da carreira no ambiente sem fronteiras, bem como seu significado para as
instituices e os individuos remete a tendéncia da sociedade atual para a individualizacéo.
Uma vez que as organiza¢fes ndo se apresentam mais como instituicdes estaveis e de longo
prazo, o individuo encontra-se numa situacdo em que as decisdes, escolhas e riscos recaem
sobre ele mesmo e ndo sdo mais socialmente compartilhados. A individualizacdo traz para um
numero crescente de pessoas a oportunidade e a liberdade sem precedentes de experimentar.
Por outro lado, traz a tarefa também sem precedentes de enfrentar as conseqiiéncias
(BAUMAN, 2001; BECK; BECK-GERNSHEIM, 2002).
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2.2 Estagios da carreira

Quando considerada sob o ponto de vista individual, de uma maneira mais ampla, a carreira
pode ser considerada um processo de desenvolvimento (SUPER; HALL, 1978) que
compreende estagios inter-relacionados, formando um continuo. Entende-se também que estes
estagios sdo reconhecidos pela pessoa e pela sociedade, embora o espaco de tempo associado
a cada um deles varie muito em funcdo da profissdo ou da pessoa que a exerce (SCHEIN,
1996, p. 20).

Diversos autores desenvolveram modelos atrelados aos estagios de carreira. A seguir sera
exibido o Quadro 2 que contém os principais deles e serdo discutidos 0s que apresentarem
maior convergéncia com o problema de pesquisa; por fim, serd apresentado e justificado o

modelo de estagio de carreira utilizado neste estudo.



Quadro 2 - Principais modelos de estagios de carreira
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Autor(es)

N° de estagios

Utiliza idade

Nomes dos estagios

Form; Miller (1949)

5

nao

0-15: orientacdo para o mundo do trabalho

15-18: estagio inicial, as vezes em trabalho de meio-periodo
18-34: entrada no mercado de trabalho

34-60: estagio de estabilidade

60-65: aposentadoria

Super (1957, 1980)

sim

0-14: infancia e crescimento

0-25: busca e investigacao

25-45: estabelecimento

45-56: continuidade ou manutencéo
56+: declinio ou desligamento

Hall; Nougaim (1968)

sim

0-25: inicio

26:30: estabelecimento
31-45: progresso
46-65: manutencdo
65+: aposentadoria

Dalton; Thompson;
Price (1977)

trabalho sob supervisdo (estagio)
trabalho autdnomo

mentoria

direcdo, representacdo, patrocinio

Schein (1978)

sim

0-21: crescimento e busca

16-25: entrada no mundo do trabalho

16-25: treinamento basico

17-30: inicio de emprego em periodo integral
25+: carreira na meia-idade

40+: pés-carreira

40+: declinio

?. aposentadoria

Levinson (1978)

4 + 3/5*

sim

0-17: infancia e adolescéncia

17-22: transi¢do para a o inicio da fase adulta

23-40: até 28, entrada; até 40, estabelecimento

(inclui a transigdo dos 30 anos)

40-45: transicdo para a meia-idade

45-60: apice da fase adulta (inclui a transi¢do dos 50 anos)
60-65: transi¢do para o final da fase adulta

65+: final da fase adulta

Baird; Kram (1983)

estabelecimento
progresso
manutencao
aposentadoria

Greenhaus (1987)

sim

0-25: ingresso no mundo organizacional
25-40: estabelecimento e realizacbes
40-45: estagnacdo na carreira
55-aposentadoria: pos-carreira

*Cinco estagios de transicao, trés deles situados entre a infancia, fase adulta e final da fase adulta.

FONTE: BARUCH, 2004, p. 53.

A andlise que se faz do quadro acima a luz do referencial tedrico apresentado até entdo é que

0s principais modelos de estagios de carreira se inserem no modelo da carreira organizacional

e que ha certa rigidez na delimitacdo das faixas etarias associadas a cada um dos estagios.

Observa-se que h& pouca diferenca entre as faixas etarias e nomes a elas atribuidos, de modo

que a vida profissional de meados do século XX até o seu final pode ser sintetizada em trés

nitidos agrupamentos: inicio da vida profissional, caracterizada pela entrada no mercado de



17

trabalho e primeiras experiéncias de trabalho; carreira na maturidade, caracterizada pela

estabilizagéo; e o final da carreira que culmina com a aposentadoria.

Independentemente da denominacéo atribuida pelos autores, constata-se que 0s estagios que
representam a maturidade na carreira remetem a época em que havia mais estabilidade e
emprego de longo prazo nas organizagdes. Essa realidade se tornou obsoleta e pouco vélida
tendo em vista a turbuléncia no ambiente econdmico-institucional a que se assistiu a partir dos

anos 1990, que resul
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faixas etarias em cada estagio forneceu a flexibilidade necessaria para que também fosse
incorporado ao modelo o fendmeno das transi¢cbes de carreira. De acordo com o autor,
(BARUCH, 2004, p. 55) o individuo pode passar pelo estagio (b) entrada na carreira até o
estagio (e) reforco ou nova entrada varias vezes no decorrer de sua trajetdria profissional.
Esse modelo é compativel com a visdo de outros autores como Hall (1996, p. 9), o qual afirma
que a idade cronoldgica ndo sera o referencial para as carreiras do século XXI.

Acrescenta-se que o estagio final, (g) aposentadoria, foi 0 que apresentou maior divergéncia
entre os modelos apresentados no Quadro 2. O fato de ndo haver a delimitagdo de uma faixa
etaria para esse estagio, em particular, é coerente com a com a necessidade de se prolongar a
carreira e com a tendéncia de aumento na expectativa de vida no Brasil e no mundo (IBGE,
2006).

2.3 Transicao de carreira

Hall (1996, p. 8) recorreu & mitologia grega para explicar as carreiras contemporaneas. Ele as
denominou carreiras proteanas em alusdo ao deus Proteus que era capaz de alterar sua forma
com relativa facilidade e quando assim o desejasse: “As carreiras do século XXI serdo
proteanas, carreiras gerenciadas pela pessoa, ndo mais pela organizacdo e que serdo
reinventadas pela pessoa de tempos em tempos, a medida que a pessoa e 0 ambiente

mudarem.”

A mudanca no ambiente a que Hall se referiu na citacdo acima foi abordada neste estudo sob a
perspectiva da carreira, na passagem do modelo de carreira organizacional para 0 modelo de
carreira sem fronteiras. A mudanca que ocorre com a pessoa foi abordada nesta Dissertagéo
de Mestrado sob a otica da transic&o.

A transicdo humana foi concebida por Schlossberg (1981, p. 5) como um “[...] evento ou néo-
evento que resulta numa mudanca de concepgédo sobre si mesmo e o mundo, portanto requer
uma mudanga correspondente em seu comportamento e relacionamentos.” Quando aplicada a

carreira, a transicéo foi explicada de diferentes maneiras.
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Para Louis (1980, p. 330) transicdo de carreira se refere a mudanca nos papéis profissionais.
Ela definiu transicdo de carreira como o periodo no qual o individuo estd mudando de papel
de maneira objetiva ou mudando sua orientacdo em um papel previamente desempenhado,
logo alterando seu estado subjetivo. O carater objetivo da transicdo diz respeito as alteracdes
que podem ser publicamente notadas e conhecidas, denominadas mudancas. O carater
subjetivo é proveniente da percepcdo individual acerca das diferencas entre os estados
anterior e posterior a transicdo, bem como das caracteristicas da nova situacdo e papel
(LOUIS, 1980, p. 331).

Na década seguinte, Bridges (1991, p. 6) definiu transicdo de carreira como um processo
composto por trés fases: término, zona neutra e 0 novo comeco. O término se refere a fase em
que se abandona ou finaliza uma antiga situacao de trabalho. A zona neutra corresponde a um
periodo em que o individuo ndo se identifica com a antiga realidade, nem se ajusta numa
nova. O novo comego é a fase em que o individuo experimenta uma nova oportunidade de
trabalho. O autor ressalta que apesar dessa sequiéncia ser a mais usual, (llustragéo 1), as fases

podem ocorrer simultaneamente.

Ilustracao 1 - As fases do processo de transicao

FONTE: Adaptado de BRIDGES, 1991, p. 70.

Além de classificar as fases do processo de transi¢do de carreira, Bridges (1991) apresentou
uma contribuicdo relevante ao distinguir transicdo de carreira de mudanca de carreira.
Transigdo de carreira € um processo interno que tem por foco a alteracdo no estado subjetivo;
no sentido oposto, mudanca de carreira € situacional, externa ao individuo e que tem por foco

o resultado.

Apdbs o surgimento da carreira sem fronteiras, Arthur e Rousseau (1996b, p. 33) definiram
transicdo de carreira como “[...] ciclos de mudanca e adaptagdo, incluindo os estagios de
preparacdo, encontro, ajustamento, estabilizacdo e nova preparagédo.” Essa definicdo ndo foi

acompanhada por uma explicacdo dos referidos autores.
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Em publicagdes académicas mais recentes os autores continuaram utilizando indistintamente
0s conceitos de mudanca de carreira e transi¢cdo de carreira, a exemplo de: Higgins (2001, p.
596), que considera que uma mudanca de carreira ocorre objetivamente quando um individuo
muda de trabalho e de empregador e subjetivamente, quando o individuo percebe as
transformacdes ocorridas; Ibarra (2003, p. 162), que entende a mudanca como sendo externa

ao individuo e diz respeito ao resultado do processo de transicao.

Verificou-se que tanto os autores que estudaram transi¢do de carreira nas décadas de 1980 e
1990 quanto os que a estudaram mais recentemente divergiram sobre a distingdo entre
mudanca e transicdo. Essa divergéncia apontou para a complexidade do fendmeno transicéo

de carreira e para a necessidade mais investigagdes sobre o tema.

Diante da distin¢do entre os termos: mudanca de carreira e transicdo de carreira proposta por
Bridges (1991), foi adotado o segundo deles pelo fato do fenbmeno estudado envolver
subjetividade e apresentar conformidade com o conceito de carreira subjetiva (se¢do 2.1.1 A

carreira sem fronteiras).

Por se tratar de um estudo sobre transicdo de carreira, selecionou-se no Quadro 3 apenas 0S
estagios de carreira envolvidos com a transicdo: entrada; avanco; reavaliacao; reforco ou nova
entrada. A nomenclatura e descricdo do ultimo estdgio citado precisaram ser alteradas,

obtendo-se a configuracgdo abaixo (Quadro 4):

Quadro 4 - O ciclo da transicao de carreira

Estagios de carreira
envolvidos na transicao

Entrada Freqiientemente acontece a profissionalizagdo. Pode ocorrer via estagio, treinamento na
prépria funcgdo, por meio de um curso de ensino superior em faculdade ou universidade.
Inclusive para os individuos mais qualificados, esta etapa geralmente favorece o
estabelecimento profissional.

Avanco Diz respeito ao desenvolvimento profissional e hierarquico na(s) organizacéo/organizagdes
ou expanséo do proprio negécio. Este estagio pode ser caracterizado pelo continuo avanco
ou atingimento de um platd. De acordo com os conceitos e 0 ambiente de carreira atual,
este estagio é tipicamente associado as varias mudangas de empregador.

Descricao

Reavaliagéo Ao invés de se buscar a realizaco, neste estagio ocorre o repensar sobre o
trabalho/papel/carreira. Pode ter origem em forcas internas como sentimentos ou
necessidades (aborrecimento por falta de desafios, crise pessoal), ou forgas externas
(trabalho repetitivo, demisséo, obsolescéncia da profissdo). Pode culminar com a decisédo de
permanecer ou de mudar a diregdo da carreira, retornando para o estagio Entrada.

Nova entrada precedida Apbs a tomada da decisdo, retorna-se para o estagio Entrada, visando o reestabelecimento

por uma ruptura profissional.
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Apesar da transicdo de carreira se configurar na passagem pelos estagios apresentados no
Quadro 4, ha ainda aspectos subjetivos que precisam ser considerados. O’Connor e Wolfe
(1987) propuseram uma sequéncia de fases enfrentadas pelo individuo na transicdo de

carreira;

Quadro 5 - A seqiiéncia da transicao

Fases da transicao Caracteristicas da fase

A vida se encontra relativamente estruturada com papéis e
Pré-transicao relacionamentos pré-estabelecidos. Néo existem fortes
pressdes externas ou internas e ndo ha evidéncia de
engajamento com a mudanca.

A expressao do descontentamento com o estado atual é
Descontentamento uma fonte de energia para a mudanca e crescimento em
crescente novas dire¢des. H4 um desejo de mudar, embora ndo se
saiba exatamente como e sem uma visdo realista das
consequéncias.

Consiste no apice do processo de transicdo em termos de
incerteza e turbuléncia. A crise pode ter diversas fontes e
Crise depende tanto do individuo quanto da situagdo. A
estrutura que se apresentava no inicio da transicédo se esvai
e o individuo passa a se concentrar em suas crencas,
valores centrais e autoconceito.

Evidéncia de tentativas e idéias visando novas
Redirecionamento oportunidades. Esta fase demanda abertura para a
experimentacao e escolha.

Comprometimento com uma nova estrutura livra o
Reestabilizacdo individuo das incertezas de fases anteriores. A
reestabilizacdo consiste numa questdo existencial que
envolve a expressao de identidade e propoésito particulares.

FONTE: Adaptado de O’CONNOR; WOLFE, 1987.

Ressalta-se que este modelo representa a transicdo humana de maneira geral. N&o foi

encontrado na literatura um modelo de transi¢ao de carreira, especificamente.

Considerando-se o referencial tedrico apresentado neste capitulo, transicdo de carreira foi
definida operacionalmente como um processo: que se concretiza na passagem pelos estagios
de carreira: entrada, avango, reavaliacdo, reforco e nova entrada precedida por uma ruptura;
em que ocorre a passagem do individuo pelas fases: pré-transicdo, descontentamento
crescente, crise, redirecionamento e reestabilizacdo; em que ocorre a percep¢do de mudancas

comportamentais, na natureza dos relacionamentos no trabalho e no autoconceito profissional.

O autoconceito que ja havia sido contemplado no constructo de transicdo humana
(SCHLOSSBERG, 1981, p. 5) foi explicado por Super (1963, p. 18):
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Autoconceito é a imagem que o individuo tem de si mesmo, o self percebido com seus significados
ao longo do tempo. Uma vez que a pessoa ndo pode atribuir significados a si mesmo sem um
referencial, um conceito de self é geralmente uma imagem que se faz do self em algum papel,

situacdo, posicao, executando algum grupo de funcBes ou em alguma rede de relacionamentos.

Como o autoconceito precisa ser contextualizado no processo de atribuigdo de significados,
ele pode ser compreendido no tocante a carreira como a concepg¢do que o individuo tem de si

mesmo como profissional.

Autoconceito profissional difere de identidade profissional, que é um constructo mais
abrangente. Além de envolver o individuo, ele também pressupBe a relagdo com o outro
(DEJOURS, 1999, p. 22). Como neste estudo ndo foi acessada essa relacdo, nao se justificou

0 emprego do termo identidade profissional.

2.3.1 Adaptacio a transicio de carreira na meia-idade

De acordo com Arthur e Rousseau (1996b, p. 33), a transicdo de carreira compreende ciclos
de mudanca e adaptacdo. Na Psicologia, a adaptacdo € definida como a alteracdo de um
individuo associada a diminui¢cdo de sensibilidade ou de emocGes por meio da exposicéo
prolongada a um estimulo e corresponde a uma mudanca funcional ou estrutural que aumenta
o0 valor de sobrevivéncia de um organismo (CHAPLIN, 1985, p. 11; CORSINI, 1984, p. 14).

Casado (1993, p. 29) explica que na meia-idade, em particular, o individuo apresenta
problemas de adaptacdo peculiares e para os quais ndo est preparado. O que antes costumava
Ihe parecer extremamente importante e as coisas pelas quais havia se empenhado perdem o
significado. As conquistas familiares, profissionais e sociais cedem espaco para a reavaliagdo

dos valores que 0 acompanharam até ento.

A meia-idade ha muito tempo vem sendo estudada e pesquisada, pois as transformacdes que
ocorrem ao longo da vida se tornam mais intensas nesse periodo. De acordo com Jung, a
individuacdo é um processo de desenvolvimento que, na meia-idade, procura conciliar os

aspectos conscientes e inconscientes por meio da compensagéo.
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Na meia-idade, o individuo se volta ao desenvolvimento de aspectos que antes lhe eram
inconscientes, tais como as fantasias e 0s desejos que ndo puderam ser realizados em periodos
anteriores da vida. A energia, anteriormente aplicada aos aspectos materiais e adaptacdes ao
ambiente externo objetivando o convivio em sociedade (ter uma profisséo, familia e participar

da comunidade), passa a se centrar no ser interior visando a auto-realizacao e plenitude.

Jung (1967, p. 525)explicou a individuagdo como um processo de constituicdo e
particularizacdo da esséncia individual em que coexistem diferenciacdo e desenvolvimento.
“A individuagdo esta sempre em contraste, maior ou menor, com a norma coletiva, pois
subentende a eliminacdo ou diferenciacdo do todo e a formacdo do particular [...]” (JUNG,
1967, p. 526). Por norma coletiva entende-se a totalidade dos caminhos individuais, a partir

dos quais se formulam o conjunto de normas que regem o convivio em sociedade.

A partir do contraste entre individuo e norma coletiva, instala-se um conflito em que a norma
coletiva se torna cada vez mais supérflua, ao mesmo tempo em que um caminho individual
passa a ser buscado e valorizado. “Por individuacdo entende-se, pois, uma ampliacdo da

esfera da consciéncia e da vida psicoldgica consciente.” (JUNG, 1976, p. 527).

Em um trecho em que descreveu a meia-idade, Jung (1953, p. 120) afirmou:

Portanto as reais motivacfes sdo enxergadas e as verdadeiras descobertas sao feitas. A critica busca
por si mesmo e seu destino permite que o homem reconhe¢a sua individualidade, mas este

conhecimento ndo vem a ele facilmente. Ele é obtido por meio dos mais severos dos choques.

Sendo assim, para esse mesmo autor, a meia-idade corresponde ao periodo da vida em que
naturalmente se volta para o processo de desenvolvimento consciente de sua individualidade,

entendida como a unicidade e particularidade do individuo.

Se o processo de individuacao se torna mais intenso em periodos de transicdo (O’CONNOR,;
WOLFE, 1987, p. 800) e na meia-idade a transicdo de carreira se revela ainda mais
estressante quando comparada as fases anteriores da vida (HALL, 1976, p. 81), a adaptagdo a
transicdo de carreira na meia-idade emerge como uma oportunidade para a reavaliacdo de
valores individuais na esfera do trabalho e para a construgdo de um caminho que promova a

expressao do novo autoconceito profissional.
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De acordo com Schein (1978, p. 22) as for¢as que incidem sobre as pessoas em relagdo as
carreiras profissionais interagem com as forcas bioldgicas e com as questdes familiares. Por
meio do modelo do ciclo de vida, ele mostrou a integragdo entre existente entre 0s aspectos
individuais (ciclo de vida biossocial), aspectos profissionais (ciclo de vida profissional) e
aspectos familiares (ciclo de vida familiar).

Tlustracdo 2 - Modelo do ciclo de vida de Schein

FONTE: Adaptado de SCHEIN, 1978, p. 24.

O autor entende que os periodos da vida onde os ciclos se interagem e se sobrepdem podem

ser considerados aqueles que exigirdo mais esforgo para a sua consecugéao.

Ao observar a llustracdo 2, nota-se que o periodo que corresponde a crise da meia-idade no
ciclo de vida biossocial (A3) precede o da aposentadoria no ciclo de vida profissional (B3).
Dezoito anos depois ele reconsiderou a palavra crise no que tange a meia-idade (SCHEIN,
1996, p. 22):

Embora ndo se saiba com certeza se trata-se de uma crise ou mesmo de uma fase, ha evidéncias

crescentes de que as pessoas, em sua grande maioria, passam por uma espécie de auto-reavaliacao
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quando suas carreiras ja estdo bem adiantadas e questionam-se sobre suas opg¢des iniciais (“Terei
escolhido a carreira certa?”), sobre suas conquistas (“Terei realizado tudo a que me propus?” ou
“Quais sdo minhas realizacfes e terdo compensado os sacrificios que fiz?”) e a respeito de seu
futuro (“Devo continuar ou mudar?” ou “O que quero fazer do restante da minha vida, e como o

trabalho se encaixa nisto?”).

Apesar da necessidade de atualiza¢ao nos trés ciclos de vida, esse modelo continua sendo uma
referéncia para se contextualizar a meia-idade, uma vez que nao foi encontrado na literatura

recente um modelo que focalizasse esse periodo da vida.

“A meia vida € um momento de grande desenvolvimento em que um homem ainda se entrega
ao trabalho com todo o seu poder e vontade. Porém, neste exato momento, comeca a anoitecer
e a segunda metade da vida se inicia.” (JUNG, 1953, p. 120). Apesar de no século passado a
meia-idade ter sido associada ao periodo que tem inicio na segunda metade da vida, fatores
como a tendéncia de aumento da expectativa de vida contribuiram para que o significado da
meia-idade fosse revisto e sua faixa etaria correspondente fosse estendida para idades mais

avancadas.

A expectativa de vida do brasileiro sofreu um acréscimo de 9,1 anos entre 1980 e 2004,
atingindo 71,4 anos (IBGE, 2006). Desse aumento da expectativa de vida deriva a
possibilidade de trabalhar por mais tempo independentemente da idade prevista por lei para a
aposentadoria, seja pelo fato de as condicGes de trabalho serem melhores atualmente, pelo
fato de os valores estipulados pelo Governo por meio do INSS (Instituto Nacional do Seguro
Social) serem muito baixos ou ainda pela realizacdo que o trabalho pode proporcionar. Essa
possibilidade de estender a vida profissional é comprovada pelos dados do IBGE que apontam
0 crescimento nos Gltimos anos da porcentagem de trabalhadores com mais de 50 anos nas

seis principais regides metropolitanas (de 15,4 % em 2002 para 18,1% em 2006).

Tendo em vista essas recentes transformagdes na esfera do trabalho, o termo meia-idade foi
desvinculado de seu significado original (meia-vida), passando a caracterizar o periodo da
vida que precede a senilidade. Como no Brasil considera-se idoso o individuo com mais de 60
anos (IBGE, 2006), o periodo que compreende a meia-idade foi definido neste estudo como a

faixa etaria de 49 a 59 anos de idade.
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De acordo com O’Connor e Wolfe, as transi¢cbes na meia-idade variam individualmente e na
meia-idade podem abranger quatro arenas basicas: carreira, familia, self e relacionamentos
interpessoais. Sem divulgar a faixa etaria atribuida a meia-idade, eles retrataram em seus
resultados de pesquisas 0s estados emocionais encontrados em individuos que passaram por
transices de carreira nesse periodo da vida (O’CONNOR; WOLFE, 1987). O Quadro 5 que

havia sido apresentado anteriormente foi completado com possiveis estados emocionais na

meia-idade e reapresentado abaixo:

Quadro 6 — A seqiiéncia da transicdo e a meia-idade

Fases da transicao

Caracteristicas da fase

Possiveis estados emocionais
na meia-idade

Pré-transicdo

A vida se encontra relativamente estruturada
com papéis e relacionamentos  pré-
estabelecidos. N&o existem fortes pressdes
externas ou internas e ndo ha evidéncia de
engajamento com a mudanga.

Dependéncia e falta de energia
acompanhada de emocoes
negativas que se manifestam
de forma ténue.

A expressdo do descontentamento com o0

As emocgles negativas se

o individuo passa a se concentrar em suas
crengas, valores centrais e autoconceito.

estado atual € uma fonte de energia para a | tornam mais intensas €
Descontentamento mudanca e crescimento em novas dire¢fes. Ha | constantes.
crescente um desejo de mudar, embora ndo se saiba
exatamente como e sem uma visao realista das
consequéncias.
Consiste no apice do processo de transicdo em | Estado de choque, raiva,
termos de incerteza e turbuléncia. A crise | depressao, ansiedade,
pode ter diversas fontes e depende tanto do | sentimento de perda, confuséo,
Crise individuo quanto da situagdo. A estrutura que | desespero, aborrecimento e
se apresentava no inicio da transicdo se esvai e | alienacdo.

Redirecionamento

Evidéncia de tentativas e idéias visando novas
oportunidades. Esta fase demanda abertura
para a experimentacéo e escolha.

O despertar das emocgoes
negativas diminui
consideravelmente e o}
individuo se sente melhor.

Reestabilizacdo

Comprometimento com uma nova estrutura
livra o individuo das incertezas de fases
anteriores. A reestabilizacdo consiste numa
questdo existencial que envolve a expressdo
de identidade e propdsito particulares.

Disposicdo e otimismo em
relacdo ao futuro.

FONTE: Adaptado de O’CONNOR; WOLFE, 1987.

Algumas consideracdes acerca deste modelo foram feitas por seus autores: os limites entre as
fases sdo frequentemente incertos; num determinado momento, o individuo pode apresentar
caracteristicas de duas delas; e existe a possibilidade de nem todos eles terem passado pelas

cinco fases.
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24 Locus de controle

Locus de controle é um constructo oriundo da literatura psicologica, mais especificamente da
Teoria da Aprendizagem Social. Essa teoria tem como unidade de investigacdo o estudo da
personalidade e a interacdo do individuo com seu meio. Para seu autor, Julian B. Rotter
(ROTTER, 1954; ROTTER; HOCHREICH, 1980), a personalidade ndo € vista como um
conjunto de caracteristicas internas e fixas, mas sim como um conjunto de potenciais para
responder a tipos particulares de situacdes sociais. Advém desse principio que o estudo da
personalidade é o estudo do comportamento adquirido, 0 comportamento que pode ser

influenciado e moldado por experiéncias vivenciadas ao longo da vida.

Sob essa linha de raciocinio, estudar o individuo que se encontra na meia-idade implica
investigar pessoas que foram expostas a diferentes situacGes sociais, logo possuem a
personalidade consolidada. Rotter (1966, p. 1) concebeu locus de controle da seguinte forma:

Quando um reforco é percebido pelo sujeito como sucedendo uma acdo sua, mas ndo sendo
inteiramente dependente de sua acdo, entdo, em nossa cultura, ele é tipicamente percebido como
resultado de sorte, acaso, fé, assim como estando sob controle do poder dos outros, ou é tido como
imprevisivel em funcéo da grande complexidade de forcas que envolvem este individuo. Quando o
evento ¢ interpretado dessa forma pelo individuo, nés denominamos isso de uma crenga no controle
externo. Se a pessoa percebe que o evento é dependente de seu proprio comportamento ou as suas
caracteristicas relativamente permanentes, nés denominamos isso de uma crenga no controle

interno.

Ressalta-se que a palavra percepgdo apresentada na citacdo acima € compreendida como o
processo pelo qual os individuos organizam e interpretam suas impressdes sensoriais a fim de
dar sentido ao seu ambiente (ROBBINS, 2005, p. 104).

Tendo em vista o constructo locus de controle, um evento considerado por algumas pessoas
como reforco ou recompensa pode ser percebido de maneiras diferentes, por conseguinte,
conduzir a diferentes reagdes. Um dos determinantes dessas reaces segundo Rotter (1966) é
0 grau em que o individuo percebe que a recompensa sucede ou depende de seu proprio
comportamento ou atributos (locus de controle interno); ou o grau em que ele percebe que a
recompensa é controlada por forgas externas e ele, as quais podem ocorrer independentemente

de suas préprias agdes (locus de controle externo).



A origem desse constructo remete a Lis

um evento dependente/ de

O locus de controle é freqligg atado de maneira analpga a um outro constructo: a

auto-eficacia. A teoria ICia foi desenvolvida por Bandura (1977) e envolve dois

componentes distinjg ados de expectativas de eficacia e expectativas de resultado

(llugtracao 3).

Ilustracio 3 — Componentes da auto-eficacia.

Pgssoa ———— Comportamento ——— Resultado

Expectativa
de eficacia

FONTE: BANDURA, 1977, p.
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tendéncia de perceber os eventos como pessoal ou externamente determinados (locus de

controle).

Além de possiveis problemas advindos da compreensdo equivocada do constructo, Rotter
(1975) destacou o fato de a internalidade ter sido associada a elementos positivos e a
externalidade, por sua vez, a elementos negativos. A fim de contra argumentar, ele levantou
uma dificuldade presente em individuos que apresentam alta internalidade (ROTTER, 1975,
p. 61).

Muitas pessoas podem sentir que possuem mais controle do que de fato possuem e podem ser
sujeitas no futuro (ou ja podem ter sido sujeitas) a fortes traumas quando descobrem que nédo

podem controlar eventos tais como acidentes de carros, faléncia de organizacgdes, doencas etc...

Fournier e Jeanrie (2003, p. 139) acrescentaram que apesar do locus de controle ter sido
amplamente estudado nas Ultimas décadas, existe pouca convergéncia nesses estudos,
traduzindo-se nas diferentes compreensbes acerca do constructo e na variabilidade de

instrumentos utilizados.

Uma forma de identificar e mensurar o locus de controle foi proposta por Rotter em 1966
(ROTTER, 1966). Seu instrumento, uma escala que tem sido amplamente utilizada, é
composto de 29 itens e se propde a identificar o locus de controle do individuo: se externo ou
interno. Anos depois, Levenson (1974) apresentou um novo instrumento no intuito de buscar
retratar mais fidedignamente o constructo que havia sido cunhado por Rotter ha quase uma

década atras.

Apesar de Rotter (1966) ja ter considerado 0 acaso em seu constructo, essa dimensao foi
concebida como parte integrante do locus de controle externo. De acordo com Japiassu e
Marcondes (1991, p. 13), 0 acaso é 0 que ndo Se pode prever, ou O (ue permanece
indeterminado. Na Filosofia antiga e renascentista, 0 acaso se assemelha ao destino acidental

da criagdo do mundo e a contingéncia ou ndo necessidade dos acontecimentos futuros.

Levenson (1974, p. 378) tratou o acaso como um locus de controle distinto em seu
instrumento, argumentando da seguinte forma: “Além disso, espera-se que a pessoa que

acredita que 0 acaso esteja no controle (orientacdo acaso) é cognitiva e comportamentalmente
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diferente daquele que sente que ndo estd no controle.” Essa autora defende o seguinte ponto
de vista: as pessoas que acreditam que o mundo é desordenado (ao acaso) deveriam se
comportar e pensar diferentemente daquelas que acreditam que o mundo é ordenado, porém
controlado pelos outros. Seu instrumento, uma escala formada por 24 itens, contempla uma
visdo tripartida do constructo ao identificar e mensurar o locus de controle interno, externo e

acaso.

Para os fins deste estudo, o constructo locus de controle foi considerado apenas em suas
dimensdes externa e interna e 0 motivo para esse critério foi apresentado na secdo 3.3.2

Inventario de locus de controle.

De acordo com Rotter (1966), um evento pode ser percebido de maneira diferente, logo
conduzir a diferentes reagdes. Quando o locus de controle é considerado no contexto da
transicdo de carreira, o individuo pode perceber que a transigdo de carreira é controlada por
ele mesmo por meio de seus comportamentos ou atributos (locus de controle interno); ou
entdo que ela é controlada por forcas externas a ele e que podem incidir independentemente
de suas acgdes (locus de controle externo). Sendo assim, possiveis reagdes diante do evento
transicdo de carreira, dependem de como o individuo interpreta a realidade.
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3 METODOLOGIA DE PESQUISA

Neste capitulo serdo feitas consideragdes metodoldgicas acerca do tipo de estudo, método de

pesquisa e procedimentos envolvidos em sua elaboracéo.

3.1 Tipo de estudo

O presente estudo € do tipo exploratdrio devido a pouca familiaridade com o fendmeno das
transicOes de carreira. Visou-se primeiramente aumentar o conhecimento sobre o tema para
tornar o problema de pesquisa mais explicito e preciso, criar hipdteses e estabelecer
prioridades para futuras pesquisas (GIL, 2002, p. 41).

Os estudos exploratorios tém por principal caracteristica a “[...] descoberta de idéias e
intuices. Por isso, 0 planejamento de pesquisa precisa ser suficientemente flexivel, de modo
a permitir a consideracdo de muitos aspectos diferentes de um fendmeno.” (SELLTIZ et al,
1975, p. 60). Neste estudo sobre transicdo de carreira 0s aspectos considerados foram a

adaptacdo na meia-idade e locus de controle.

3.2 Método de pesquisa

O método de pesquisa pode ser classificado em: qualitativo e quantitativo. O método
qualitativo difere do quantitativo por ndo empregar instrumental estatistico como base do
processo de anélise de um problema (RICHARDSON, 1999, p. 80). As investigacdes que se
voltam para uma analise qualitativa tém por objeto situacdes complexas ou estritamente
particulares e possibilitam, em maior nivel de profundidade, o entendimento das

particularidades do comportamento dos individuos.

O método de pesquisa qualitativo é recomendado em estudos exploratorios, posto que o
pesquisador ndo conhece as varidveis que devem ser exploradas. Utiliza-se esse método

principalmente quando um conceito ou fendOmeno necessita ser mais estudado, uma vez que
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poucos estudos foram realizados sobre o tema ou populacdo; ou o pesquisador deseja
investigar os participantes da pesquisa a fim de construir um entendimento baseado nas ideias
deles (CRESWELL, 2003, p. 22; p. 30).

No intuito de justificar a utilizacdo do método qualitativo também se faz necesséria a
contextualizagdo deste estudo em relacéo ao estagio de desenvolvimento do fendmeno. Carlile
e Christensen (2005) afirmam que a construcdo de teoria envolve trés passos: observacéo,
categorizacdo e associacdo visando a elaboracdo de constructos, tipologias e modelos,

respectivamente.

Ilustracdo 4 — O processo de construcio de teoria

Associagdo
entre variaveis
(objetivo: modelos)

Classificacdo baseada
nos atributos do fendbmeno
(objetivo: categorias e tipologias)

Observacéo, descricdo e medicao
do fendmeno (objetivo: constructos)

FONTE: Adaptado de CARLILE; CHRISTENSEN, 2005, p.5.

Resumidamente, a movimentacdo que parte do nivel inferior para o nivel superior da pirdmide
(llustracdo 4) diz respeito ao processo indutivo de construcdo de teoria e 0 movimento no
sentido oposto caracteriza 0 processo dedutivo. Quando alguma anomalia é encontrada na

teoria, revisita-se 0s estagios iniciais para sua reformulacao.

Constatou-se no referencial tedrico que os constructos de transicido e locus de controle ja
foram concebidos, logo é possivel afirmar que este estudo se encontrou no nivel intermediario
do processo de construcdo de teoria, nivel em que se busca compreender o fenbmeno com

base em seus atributos (llustracgéo 5).



33

Ilustracao 5 — O presente estudo no processo de construcao de teoria

2
Q
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& transicéo de carreira 2 %
N =%

Tipo de locus de controle:
locus interno e locus externo

Os constructos: transicéo e
locus de controle

Ao final deste estudo, pretendeu-se ter contribuido com a melhor compreensédo do processo de
transicdo de carreira e com a formulacdo de hipoteses para futuras pesquisas que envolvam

associacao entre variaveis.

Este estudo qualitativo foi suportado por técnicas de investigacdo, as quais serdo apresentadas

a sequir.

33 Técnicas de investigacio

No presente estudo foram utilizadas duas tecnicas de investigacdo: uma qualitativa
(entrevista) e outra quantitativa (inventario de locus de controle). Uma breve descricao,

acompanhada do motivo que levou a adogdo de cada uma delas sera apresentada na seqliéncia.

3.3.1 Entrevista

A primeira técnica de investigacdo utilizada nesse estudo foi a entrevista, que parte da
premissa de que as perspectivas das pessoas sao significativas, passiveis de serem conhecidas
e de serem explicitadas. Trata-se de uma técnica que possibilita maior flexibilidade na
obtencdo de informacbes e oportunidade para observacdo, ndo apenas da pessoa, como
também da situacdo em que ela responde as perguntas (SELLTIZ et al, 1975, p. 267;
PATTON, 1990, p. 278).
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A entrevista € uma técnica adequada para a obtencdo de informagdo sobre assuntos
complexos, emocionalmente carregados ou para verificar os sentimentos subjacentes a
determinada opinido apresentada (SELLTIZ et al, 1975, p. 272), portanto reune atributos
necessarios para a investigacdo de transicGes de carreira. Ainda assim, essa técnica de
investigacdo apresenta limitagdes por promover informac&o indireta (informagédo que é obtida
através da perspectiva do respondente) e devido ao fato de os respondentes ndo serem
igualmente articulados e perceptivos em relacdo ao fendmeno que esta sendo estudado
(CRESWELL, 2003, p. 186).

Optou-se neste estudo pela entrevista semi-estruturada que € utilizada particularmente para
investigar quais aspectos de determinada experiéncia produzem mudangas nas pessoas
expostas a ela. Nesse tipo de entrevista o papel do entrevistador ndo se limita a fazer
perguntas, cabendo a ele também orientar e estimular o entrevistado (RICHARDSON, 1999,
p. 212). A entrevista semi-estruturada foi utilizada, uma vez que se pretendeu tratar dos temas
abordados no capitulo de fundamentacdo tedrica com flexibilidade e liberdade necessarias
para aprofundar uma questdo que tivesse se mostrado relevante no decorrer da entrevista e
para buscar o esclarecimento de respostas dos entrevistados que ndo tivessem sido

suficientemente claras.

A entrevista semi-estruturada é conduzida por meio de um roteiro previamente elaborado que
consiste em uma lista de questfes ou tdpicos a serem explorados no decorrer da entrevista,
sem ordem pré-estabelecida. Esse roteiro é preparado no intuito de assegurar que basicamente
a mesma informacdo seja obtida pelos respondentes a partir de um mesmo material (Apéndice
1). Nas entrevistas desta pesquisa foram coletados os dados que concernem as caracteristicas

objetivas e subjetivas da transi¢éo de carreira conforme a definicdo operacional deste estudo.

3.3.2 Inventario de locus de controle

A segunda tecnica de investigacdo utilizada neste estudo foi a escala de locus de controle de
Julian B. Rotter (1966), um inventario de autopreenchimento que diz respeito a percepc¢ao
sobre a fonte de controle interna e externa sobre os eventos que acontecem na vida das

pessoas.
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Dela Coleta (1979, p. 171) traduziu o referido instrumento para a lingua portuguesa, aplicou-o
em sua pesquisa no Brasil e verificou que os resultados obtidos foram similares aqueles
encontrados por Rotter com amostras semelhantes nos Estados Unidos ha mais de uma
década. Por meio de tratamentos estatisticos, constatou-se que a escala apresenta indices
significativos de confiabilidade e validade interna de seus itens. A validade de contetdo foi
obtida por meio do calculo do coeficiente de correlagéo bi serial de pontos para cada item da

escala.

Existe ainda uma outra escala de locus de controle (LEVENSON, 1974) que considera as
dimensGes interna, externa e acaso, conforme apresentado no referencial tedrico desta
Dissertacdo. Embora essa escala tripartida seja mais detalhada, possibilitando uma melhor
compreensdo acerca da percepcdo do individuo em relagcdo ao que o controla, ela ndo foi
adotada para este estudo pelo fato de ainda néo ter sido validada na populacéo brasileira.

34 Definicao da populacio e amostra

A populacdo deste estudo foi formada por individuos de meia-idade, membros da Associagdo
dos MBAs da FIA (Fundacéo Instituto de Administracéo), residentes na cidade de S&o Paulo,

que passaram por uma ou mais mudangas na carreira.

Os MBAs da FIA (Master in Business Administration) Sa0 considerados cursos de pés-
graduacéo lato sensu (MEC, 2007) e a Associacdo dos MBAs da FIA é uma organizacdo sem
fins lucrativos fundada em 1994 e credenciada internacionalmente pela AMBA (Association
of MBAs) (AMBA FIA, 2007). A Associacdo dos MBAs da FIA atualmente conta com
aproximadamente 750 membros em seu quadro, entre eles empresarios, executivos e
profissionais liberais que sdo ou foram alunos de cursos de MBA dessa instituicdo e suas

areas de atuacdo se encontram no Anexo C.

Dada a populagdo, considerou-se no presente estudo a amostragem do tipo ndo-probabilistica
que é recomendada em estudos exploratorios. Nesse tipo de amostragem, os elementos sdo

constituidos de maneira ndo-aleatdria, sem que haja uma chance conhecida e diferente de zero
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de todos os elementos da populagdo serem nela incluidos (COOPER; SCHINDLER, 2003, p.
152).

Quando a amostragem ndo-probabilistica é baseada em constructo operacional, o pesquisador
coleta amostras relativas aos incidentes com base no potencial de manifestacdo ou
representacdo do fendmeno de interesse (PATTON, 1990, p. 177). Nesse caso, o fendmeno de

interesse foi a mudanca na carreira passivel de ser classificada como transicao.

Foram selecionados para a amostra oito individuos que obedeceram as caracteristicas da
populacédo dentre os que se dispuseram a participar da pesquisa. Nao se visou obter por meio

dessa amostra ndo-probabilistica um conjunto de elementos representativos dessa populagéo.

A amostragem minima em pesquisa qualitativa é aquela que implica uma consideravel
cobertura de um fendmeno (PATTON, 1990, p. 184):

N&o ha regras para se estipular o tamanho da amostra em pesquisa qualitativa. O tamanho da
amostra depende do que vocé quer saber, do propdsito da investigagdo, do que esta em questdo, do

que sera (til, do que tera credibilidade e o que pode ser feito com o tempo e recursos disponiveis.

De modo que a validade, significancia e resultados em pesquisa qualitativa derivam muito
mais da potencial riqueza de informacGes dos casos selecionados e da observacdo ou

capacidade analitica do pesquisador do que do tamanho da amostra propriamente dita.

3.5 Procedimentos de coleta dos dados

Mediante uma conversa inicial com a Associacdo dos MBAs da FIA foi solicitada a
autorizacdo para estabelecer um contato com os membros que tivessem as caracteristicas da
populacdo. Apesar de ter sido elaborada uma carta convite (Apéndice 2), a coordenadora do
setor Administrativo da Associag¢do avaliou ser desnecessario o seu envio. Ela prop6s que o
contetdo da carta fosse transmitido em um e-mail enderegcado a ela e ndo aos potenciais
participantes da pesquisa. Foi combinado que ela mesma faria o contato com os membros da

Associacao.
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Foram recebidas doze respostas de pessoas interessadas em participar da pesquisa. Houve trés
pessoas que, embora estivessem interessadas, ndo puderam participar da pesquisa por se
encontrarem fora da cidade de Sao Paulo a época em que a coleta dos dados foi realizada (por
motivo de viagem a trabalho ou mudanca de residéncia). A participacdo de uma quarta pessoa
foi dificultada em funcdo de compromissos profissionais surgidos na véspera da data
agendada para a coleta dos dados. Visando ao cumprimento do cronograma da pesquisa, vinte
e sete dias ap6s 0 envio do e-mail a coordenadora do setor Administrativo da Associagédo

foram obtidos oito individuos que compuseram a amostra nao-probabilistica deste estudo.

Essas pessoas foram contatadas por telefone para confirmar o perfil desejado e agendar a data
e horéario para a coleta dos dados, cujo local foi indicado por elas mesmas. A coleta dos dados
teve inicio com as entrevistas individuais e presenciais, seguida pelo preenchimento do

inventario de locus de controle.

Foi solicitado a cada participante que relatasse sua trajetoria profissional e avisado que
algumas perguntas poderiam ser feitas durante seu relato a fim de melhor compreender a(s)
mudanca(s) ocorrida(s) durante sua trajetoria. Essas perguntas foram norteadas pelo roteiro de
entrevista. Em seguida foi solicitado ao/a participante que preenchesse o inventario de
caracteristicas individuais de acordo com as instrugdes nele apresentadas.

3.6 Procedimentos de interpretaciao dos dados e analise

Os dados coletados nas entrevistas e no inventario de locus de controle foram interpretados e
analisados separadamente. Iniciou-se pelos relatos das entrevistas que foram submetidos a

andlise de conteudo, definida por Bardin (1977, p. 42) como:

Um conjunto de técnicas de andlise das comunicacdes visando obter, por procedimentos
sistematicos e objetivos de descricdo do conteldo das mensagens, indicadores (quantitativos ou
ndo) que permitam a inferéncia de conhecimentos relativos as condi¢bes de producédo/ recepgéao

(variaveis inferidas) destas mensagens.

A anélise de contetdo possui duas fungbes (BARDIN, 1977, p. 30): a funcéo heuristica, que

leva ao enriquecimento da exploracdo e aumenta a propensdo a descoberta; e a funcdo de
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administracdo da prova, em que as hipdteses sob a forma de questdes ou de afirmacbes
provisorias servem como diretrizes para que, sob uma analise sistematica, possam ser

verificadas no sentido de confirmacéo ou de informacéo.

Por consistir em um conjunto de técnicas cientificas, a analise de conteldo possui as seguintes

caracteristicas metodoldgicas (RICHARDSON, 1999, p. 223):

o Objetividade - refere-se & explicitacdo das regras e procedimentos utilizados em cada
etapa;

o Sistematizagdo - versa sobre a inclusdo ou exclusdo do conteido de categorias de um
texto de acordo com regras consistentes e sistematicas;

o Inferéncia - diz respeito a operacdo pela qual se aceita uma proposicao, em virtude de

sua relacdo com outras proposicdes ja aceitas como verdadeiras.

A analise de contetdo é utilizada em diversos campos em ciéncias humanas e possui uma

série de aplicagdes possiveis (Quadro 7):



Quadro 7 — Possiveis aplicacoes da analise de contetido
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Codigo e suporte

Numero de pessoas envolvidas na comunicaciao

Uma pessoa
(mondlogo)

Duas pessoas
(didlogo)

Grupo restrito

Comunicacdo
de massa

LINGUISTICO
Escrito

Oral

ICONOGRAFICOS
Exemplos: sinais,
grafias, imagens,
fotografias, filmes

OUTROS CODIGOS

SEMIOTICOS
Tudo o que ndo é
lingtiistico pode ser
portador de
significacdes, por
exemplo: masica,
objetos,
comportamento,

patolégicos

tempor, espaco, sinais

Agendas, diarios
intimos

Delirios de doentes
mentais, sonhos.

Rabiscos,
grafismos, sonhos

Manifestactes
histéricas em
doentes mentais,
posturas, gestos,
tiques, dancas,
colecBes de objetos

Cartas, respostas de Toda a
questionérios, testes comunicacao escrita
projetivos, trabalhos trocada dentro de
escolares um grupo

Entrevistas e
conversas diversas

Discussoes,
entrevistas,
conversas grupais

Toda a
comunicacéo
iconografica dentro
de um pequeno

grupo

Respostas a testes
projetivos,
comunicacéo entre
duas pessoas
utilizando imagens

Comunicac@es ndo-verbais com outras
pessoas (posturas, gestos, distancia
espacial, sinais olfativos, manifestacGes
emocionais, vestuario), comportamentos
diversos tais como os ritos e as regras de
conduta.

Jornais, livros,
cartazes, avisos
publicitarios,
literatura, texto
juridico, panfletos

Expoiscdes,
discursos, radio,
televisdo, cinema,
publicidade

Sinais de transito,
cinema,
publicidade,
pintura, cartazes,
televisdo

Meio fisico e
simbdlico:
sinalizacdo urbana,
monumentos, arte,
mitos, estere6tipos,
intuicOes, elementos
culturais

FONTE: Adaptado de BARDIN, 1977, p. 35.

Observa-se que uma das aplicacbes da analise de conteido € a comunicacdo oral que se

estabelece entre duas pessoas durante a entrevista, justificando-se, portanto, sua utilizagéo

neste estudo.

A analise de contelido esta organizada em uma sequiéncia de procedimentos: a organizagédo da

analise e andlise propriamente dita, subdividida em: codificacéo, categorizacéo e inferéncia. A

fim de facilitar o entendimento, cada procedimento foi detalhado no quadro que consta no

quadro a seguir:
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Quadro 8 — Procedimentos de analise de conteddo

Procedimento Definicao lj:tapfl s previstas/
aplicacio neste estudo
"Codificagao é o processo pelo qual os dados brutos sao escolha das unidades de registro e de
L transformados sistematicamente e agregados em unidades, as|contexto e escolha das categorias de
Codificacdo  |quais permitem uma descricao exata das caracteristicas analise

pertinentes ao contetdo." (BARDIN, 1977, p. 103).

"Categorizacdo é uma operacdo de classificagdo de elementos|isolamento e classificacdo dos
constitutivos de um conjunto, por diferenciago e, elementos

seguidamente, por reagrupamento segundo o género
(analogia), com os critérios previamente definidos. As

o categorias sdo rubricas ou classes, as quais reunem um grupo
Categorizagdo  |de elementos (unidades de registro, no caso da analise de
conteudo), sob um titulo genérico, agrupamento este efetuado
em razdo dos caracteres comuns destes elementos."
(BARDIN, 1977. p. 118). O critério de categorizacdo pode
ser semantico, sintatico, Iéxico e expressivo.

Inferéncia é um "tipo de interpretacdo controlada” e pode ser |Resposta a pergunta: "esse individuo
classificada em inferéncia especifica quando se procura passou por uma transicao de carreira?"
o responder a uma pergunta (BARDIN, 1977, p. 133, 137).
Inferéncia "Refere-se & operagéo pela qual se aceita uma proposicio em
virtude de sua relagdo com outras proposicoes ja aceitas
como verdadeiras." (RICHARDSON, 1999, p, 224).

FONTE: BARDIN, 1977, RICHARDSON, 1999.

Ha de se atentar para o fato que a organizacdo da analise se reflete no desempenho das fases
subsequentes. Dessa forma, na fase inicial os relatos das entrevistas foram transcritos para que
fosse feita uma leitura superficial, também denominada leitura flutuante. Essa leitura tem por
objetivo estabelecer contato com os documentos a serem analisados e conhecer o texto,

deixando-se invadir por impressoes e orientacfes (BARDIN, 1977, p. 96).

Tendo em vista o problema de pesquisa proposto, optou-se pela utilizagdo de duas técnicas de
anélise de conteudo visando atender os procedimentos de codificacdo, categorizacdo e

inferéncia; sdo elas: a analise categorial e a analise do discurso.

A andlise categorial é o tipo de analise mais antiga e difundida em analise de conteldo. Em
andlises qualitativas, baseia-se na presenca ou auséncia de itens de sentido ou caracteristicas
de conteldo na totalidade de um texto, nesse caso o relato transcrito das entrevistas
(BARDIN, 1977, p. 21). Os procedimentos previstos para este tipo de analise abrangem a

designacgéo de unidades de contexto e de registro.
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Segundo Bardin, (1977, p. 107), as unidades de contexto sdo unidades de compreenséo. Trata-
se de amplos agrupamentos que atuam como referenciais para a categorizacdo das unidades de

registro.

As unidades de registro, por sua vez, consistem em unidades de significacdo (BARDIN, 1977,
p. 104), tais como palavras ou frases do discurso dos entrevistados que remeteram as

caracteristicas da transi¢ao de carreira previstas na literatura.

Neste estudo, primeiramente as doze unidades de contexto foram formuladas a partir da
definicdo operacional de transicdo de carreira. De acordo com o0s exemplos de conjuntos
categoriais fornecidos por Bardin (1977, p. 121), obteve-se o referencial necessario para a
elaboracdo de uma estrutura de categorizacdo. Apds o exame do material das entrevistas, 0
processo de categorizacdo foi efetivado com a designacdo das unidades de registro extraidas
do relato das entrevistas. Para facilitar o entendimento, as unidades de contexto, respectivas
propostas de codificacdo e unidades de registro foram divididas em trés blocos, conforme os

quadros 9, 10 e 11 a seguir:

Quadro 9 — Categorias baseadas nos estagios de carreira

Unidades de contexto | Estrutura de categorizacao Unidades de registro
Entrada inicio; comeco; ingresso; me formei; comecei; estagio; plantar a semente; entrei; fui
primeiro trabalho; estagiar [trabalhar
Avanco desenvolvimento; evolucgdo; cheguei ao cargo de supervisor; desenvolvi; me
crescimento; progresso firmei como profissional; ascenséo profissional numa
grande empresa
Reavaliacdo atentar para; pensar em; eu percebia isso ai; eu vou ter que mudar a minha carreira;

contemplar; reconsiderar 0 mundo estava pedindo isso; eu vou ter que fazer um
reposicionamento; comecei a notar; ndo é isso que eu

quero
Nova entrada interrupcdo; quebra; parar; |ndo quero mais; chega; estou fora; parei de trabalhar;
precedida por uma recomeco; mudanca comecei; voltei; carreira nova

ruptura
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Quadro 10 — Categorias baseadas na seqiiéncia da transicao

Unidades de contexto

Estrutura de categorizacao

Unidades de registro

Pré-transicdo

apatia; dependéncia,;
estabilidade

ficar preso a uma instituicdo; precisava sempre do aval;
protecdo na empresa; ndo tinha acesso; 13 anos como
profissional

turbuléncia; choque

Descontentamento irritacdo; desejo de mudanca |atrito; castracdo; frustracdo; asfixiada; enjoada; cansada;

crescente t6 de saco cheio; tudo me aborrecia; eu quero sair; ndo
quero ficar aqui

Crise alienacdo; incerteza; maluco; ndo agliento mais; quero me libertar; pedi

demissdo; e ai eu estava de repente no mercado; o que é
que eu vou fazer?; encruzilhada; cheguei numa crise de
identidade; total afastamento de tudo e de todos

Redirecionamento

experimentacao; tentativa;
escolha; esperanca

coisas que eu nunca tinha feito; resolvi tentar; montou os
alicerces; oportunidade

Reestabilizacdo

otimismo; futuro;
comprometimento

meu desafio; chegar 14; muito feliz; solta; confiante; me
apoderei; prazer enorme; conectada comigo mesma; a
minha cara; realizada; potencial; futuro enorme

Quadro 11 - Categorias baseadas na percep¢ao de mudancas

Unidades de contexto

Estrutura de categorizacao

Unidades de registro

Mudancas
comportamentais

conduta; procedimento;
postura

ndo conseguia verbalizar...hoje eu falo; centralizador...
democrético; competitiva e briguenta...isso passou; eu...0s
outros; enfurnada...com vérias pessoas

Mudanca na natureza
dos relacionamentos

convivio; comunicagdo;
comando; parceria

ex-colegas...tornaram-se clientes;
subordinados...parceiros; empresa...terceiro setor;
empresa...area académica; eu era verdinha...trabalho
voluntario

Mudanga no
autoconceito
profissional

ver-se; reconhecer-se;
identificar-se

eu era; deixei de ser; precisava ser; queria ser; me
apoderei; hoje eu consigo visualizar; consegui me entender
profissionalmente; criar uma identidade; eu ndo me
considero mais engenheiro apesar de ter sido engenheiro

Além da andlise categorial, cujos procedimentos foram explicados nas duas Ultimas paginas,

utilizou-se também um outro tipo de técnica de analise de conteudo: a andlise do discurso.

Essa técnica tem por objetivo a inferéncia a partir dos efeitos superficiais de uma estrutura

profunda, como nos relatos obtidos nas entrevistas ao “[...] estabelecer a relacdo entre a

situacdo (condicGes de producdo) na qual o sujeito se encontra e as manifestacdes semantico-
sintaticas da superficie discursiva.” (BARDIN, 1977, p. 213).

Por meio dessas duas técnicas de analise de contetdo e com o suporte do referencial teérico

foi verificado se os individuos entrevistados passaram ou nao por uma transicao de carreira.
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Em relagdo aos procedimentos de interpretacdo dos dados coletados no inventario de locus de
controle, inicialmente foram descartadas as seis questfes de disfarce. As vinte e trés questdes
restantes valeram um ponto cada e foram classificadas em termos de externalidade e
internalidade (escala de locus de controle). Considerou-se locus de controle do individuo a
maior pontuacdo ao comparar externalidade e internalidade, conforme os procedimentos
propostos por Rotter (1966) e Dela Coleta (1979).

3.6.1 Pré-teste das entrevistas

Tendo em vista 0s objetivos da pesquisa, elaborou-se um roteiro de entrevistas com base na
definicdo operacional de transicéo de carreira que foi submetido ao pré-teste com pessoas com
as mesmas caracteristicas da amostra, exceto a faixa etaria. Ao analisar o relato das
entrevistas por meio de duas técnicas de analise de conteudo: analise categorial e analise do

discurso constatou—se, por inferéncia, que elas haviam passado por uma transicédo de carreira.

As trés participantes foram convidadas a participar de uma entrevista sobre mudanga de
carreira e elas ndo sabiam que essa entrevista tinha por objetivo verificar se elas tinham
passado por uma transicdo de carreira. Apds o termino das entrevistas individuais e
presenciais Ihes foi apresentada a definicdo operacional de transigcéo de carreira e perguntado
se elas haviam percebido algum viés no roteiro de entrevistas e se elas perceberam que a
entrevista versava sobre transicdo de carreira. A participante 1 disse ndo ter percebido que a
entrevista era sobre transicdo de carreira: “Eu percebi em algum momento que a coisa nao era
sO profissional, tinha emog¢des, comportamento.” A participante 2 acrescentou: “Eu ndo senti
nenhum viés. Eu vi assim que das poucas perguntas que vocé fez vocé tentou captar um
aspecto mais subjetivo, com excecdo da pergunta inicial que eu contei sobre a carreira e tal.”
Categoricamente, a participante 3 respondeu: “Sem nocdo que Vvocé estava estudando

transi¢do.”

Diante das impressdes coletadas pelos participantes do pré-teste, ndo houve necessidade de
modificar o roteiro de entrevistas que abrangeu:

o o relato da trajetoria profissional;

o a percepgdo sobre os momentos (anterior, durante e ap0s a suposta transi¢cdo de

carreira);
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o a percepcao sobre as mudangas comportamentais no trabalho;
o a percepcgao sobre as mudangas na natureza dos relacionamentos no trabalho;
o a percepcgao sobre as mudangas no autoconceito profissional.

O roteiro de entrevistas se encontra no Apéndice 1 desta Dissertacdo de Mestrado.

3.6.2 Pré-teste do inventario de locus de controle

Apesar da escala de locus de controle de Rotter ja ter sido validada na populacao brasileira em
1979 por Dela Coleta, foi realizado um pré-teste deste instrumento. Aplicou-se em 8
individuos o instrumento de autopreenchimento composto por 29 questbes e foram
apresentados aos respondentes dois textos, conforme abaixo:

Texto 1: Percebo que certos eventos que acontecem em minha vida estéo fora de meu alcance.
Tenho a tendéncia de acreditar que o que me acontece depende, em grande parte, de
outras pessoas, acaso, sorte ou fé.

Texto 2: Percebo que tenho o controle sobre os eventos que acontecem em minha vida. Tenho
a tendéncia de acreditar que o0 que me acontece depende, em grande parte, de minhas

préprias capacidades ou esforcos.

Foi solicitado aos respondentes que fizessem uma auto-avaliagdo sobre o quanto cada texto os
descreviam. Eles ndo tinham a informacdo de que o texto 1 correspondia ao locus de controle
externo e o texto 2 correspondia ao locus de controle interno, tampouco Ihes foi apresentado o
constructo. A nota minima permitida foi 0 (O texto absolutamente ndo me descreve.) e a nota
maxima foi 23 (O texto me descreve perfeitamente.). As seis questdes de disfarce que
integram o inventario foram desconsideradas dessa pontuacdo, foram elas: 1, 8, 14, 19, 24 e
27.

Ao confrontar as respostas obtidas no inventario com as auto-avaliagdes, verificou-se que sete
entre oito participantes do pré-teste acertaram seu locus de controle, corroborando a validagdo
desse inventario. ldentificou-se no pré-teste deste instrumento a necessidade de detalhar o
enunciado do inventario, no sentido de explicitar ao respondente que todas as questdes
deveriam ser respondidas e que se trata de um instrumento de escolha forgada. O inventério

com o enunciado reformulado se encontra no Anexo B desta Dissertacdo de Mestrado.
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3.7 Limitacoes do método

O meétodo qualitativo apresenta limitacbes quanto a confiabilidade e validade dos

instrumentos utilizados.

Quanto a confiabilidade interna, 0 método qualitativo pode apresentar problemas no que tange
a identificacdo de categorias utilizadas e codificacdo dos dados na andlise de conteudo em
virtude da complexidade do fendmeno em estudo (RICHARDSON, 1999, p. 87).

Se por um lado o método qualitativo permite a obtencdo de informacdes ricas e detalhadas
sobre um ndmero pequeno de individuos possibilitando um entendimento mais profundo
acerca do processo de transicdo de carreira, por outro, os resultados obtidos ndo podem ser
generalizados para a populagéo (validade externa).
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo serdo apresentados os resultados provenientes das entrevistas e do inventario

de locus de controle que serdo discutidos e analisados a luz do referencial teérico.

4.1 Resultados das entrevistas

Conforme descrito no capitulo anterior, os relatos obtidos nas entrevistas foram transcritos
para proceder a realizacdo da leitura flutuante e, em seguida, ao exame do material das
entrevistas por meio de duas técnicas de analise de conteudo: analise categorial e analise do

discurso.

Conforme apresentado no Quadro 8 da secéo 3.6 Procedimentos de interpretacdo dos dados e

analise, a andlise de contetdo envolve a codificacdo, categorizacdo e in
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estar fundamentada no referencial tedrico, essa analise foi ilustrada com trechos do discurso
dos entrevistados visando seguir fidedignamente o procedimento de categorizagdo. E
necessario frisar que, no caso da categoria ser um estdgio de carreira ou fase da transicéo

incompleta, ela foi considerada ausente no discurso do entrevistado.

Por conseguinte, foi constatado por inferéncia se cada entrevistado passou por uma transicéo
de carreira. Neste trabalho as inferéncias tiveram o propdésito de responder se o(a)
entrevistado(a) passou por uma transicdo de carreira, um pré-requisito para a identificacdo do

papel do locus de controle na adaptacéo a transigdo de carreira na meia-idade.

Logo apos a secdo 4.2 Resultados do locus de controle, as inferéncias ja obtidas por anélise do
discurso e os resultados do inventario de locus de controle foram sintetizados em um quadro

para facilitar as analises que encerrardo este capitulo.

4.1.1 Entrevista 1

O entrevistado 1 se formou em Engenharia Mecanica em 1980 e desenvolveu sua carreira em
organizacOes empresariais. No final da década de 1990 ele complementou sua formacgdo com
dois cursos de pos-graduacdo (Administracdo Industrial e MBA Executivo Internacional).
Desde o inicio da década de 1990 ele tem trabalhado como profissional autbnomo em projetos
de organizacdes empresariais e de organizacdes de terceiro setor, onde também atua como

voluntario.

Ao analisar o discurso do entrevistado 1 foram identificadas todas as categorias que retratam
0s estagios de carreira. A entrada na carreira ocorreu sob a forma de estagio, enquanto ele
ainda cursava Engenharia Mecanica; 0 avanco na carreira ocorreu nos 19 anos em que
trabalhou na &rea de Engenharia Industrial em duas empresas que fabricavam equipamentos
eletrnicos; a reavaliacdo foi observada ao final da década de 1990 e inicio da década de
2000, quando o entrevistado 1 retomou seus estudos e se engajou em atividades voltadas ao
terceiro setor; a nova entrada na carreira ocorreu em 2006, quando ele passou a atuar
profissionalmente em uma organizagdo de terceiro setor voltada para o desenvolvimento de

pessoas por meio de a¢bes pedagdgicas.
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As categorias que se referem a seqliéncia da transicdo foram identificadas de 2002 a 2007
com base nas fases: pré-transicdo, descontentamento crescente, crise, redirecionamento e

reestabilizacdo.

De 2002 a 2003 o entrevistado 1 trabalhou na implantacdo de um sistema integrado de gestéo
em um banco; nos 2 anos seguintes ele continuou trabalhando nesse mesmo banco, porém
contratado como funcionario. Em 2004 as seguintes caracteristicas da fase pré-transicédo
foram encontradas em seu discurso: a existéncia de uma estrutura de trabalho com papéis e
relacionamentos pré-estabelecidos, produtividade e falta de engajamento com a mudancga. Os
trechos de algumas falas ilustram a passagem por essa fase: “No banco eu fiz dois grandes
projetos [...] entdo foi super legal e era um desafio, entdo foi muita conversa, procedimentos,
desenhamos o negaocio, foi super legal. Ai no inicio do ano passado trocou, esse meu chefe foi

paraa China[...]”

Ao final de 2005 o entrevistado 1 apresentou evidéncias de que havia ingressado na fase
seguinte, denominada descontentamento crescente: “ [...] final de 2005, inicio de 2006 ele ja
tinha ido pra China e ai entrou um novo diretor e eu ndo me bati com o diretor [...] um cara
assim relativamente bom de negdcios, determinado, mas ele puxava muito pro lado dele e ele
comecgou a exigir de mim, que eu tinha um relacionamento muito bom na empresa a qual o
banco pertencia [...] n6s éramos parceiros do negocio de financiamento e ele queria sempre
ganhar mais e sempre...e tinha coisas que ele tinha razéo e a gente tinha que discutir e ganhar
e tinha coisas que a gente tinha que engolir goela abaixo e eu ndo tenho esse perfil. E ai
comecou a pegar, eu disse: ‘puxa, mas vocé tem que ter o relacionamento’, falei: ‘ndo é

natural esse negacio ai.

A fase crise foi verificada no discurso do entrevistado 1 na seguinte fala: “[...] E ai
comegamos a ter muito atrito e ai comecei a pensar aqui e ali. Até que no meio do ano o
negocio acabou tendo um estresse 1a e ai eu acabei saindo [...]” Em uma outra fala ele
detalnou esse periodo com situacdes de trabalho e impressGes que corroboraram as
caracteristicas da crise. “O diretor que entrou novo, ele tinha um negdcio de fazer assim um
evento que eu achei super legal...de comemoragdo. Fechamos 0 més e a meta era fechar no
segundo dia e fechou. Entdo leva todo mundo pro boliche, isso que eu achei legal [...] A
primeira vez eu fui pro boliche, a segunda vez eu ndo fui porque alguém pediu um negdcio

pra amanhd cedo e eu estava trabalhando e ndo fui ao boliche. Segunda vez: festa de final de
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ano do banco.” Ele retomou sua narrativa: “[...] as trés horas da manha eu estava saindo do
banco e ai pensei: vou para o bar? N&do, vou pra casa. Fui pra casa e no outro dia as oito e
meia tinha reunido. E ai eu falei: ‘Ndo...estou fora. Nao estou feliz.” [...] esse negocio
comecou a me fazer refletir se isso estava funcionando e se valeria a pena estar continuando

Ou eu iria buscar outra coisa.”

Enquanto ele vivenciava a crise, rompendo com os elos que o0 conectavam a essa organizacao,
ele ja estava se engajando no terceiro setor. De modo que a incerteza, turbuléncia e sensagédo
de alienacdo caracteristicos da crise foram atenuados. Na fase redirecionamento as novas
direcOes emergidas na fase crise resultam em escolhas. O entrevistado 1 explicou que
escolheu trabalhar no terceiro setor e se preparou para isso: “Entdo eu me qualifiquei nesses 8

ou 9 anos que eu tinha de trabalho voluntario.”

A fase reestabilizacdo é caracterizada pelo comprometimento com a nova estrutura de
trabalho. Essa estrutura inclui o estabelecimento de papéis e relacionamentos, conforme a
fala: “Entdo tem uma diretoria extremamente atuante, existe Conselho, estdo esta muito
estruturada a ONG. E aqui em baixo tem la as pessoas, gerente, RH...que toca o negdcio todo
ai [...] Tem seiscentos e sessenta CLTs, mais uns cento e vinte voluntarios e mais umas cem
pessoas que sdo contratadas, por exemplo, professores de atividades musicais, teatro. Na area
da saude eu tenho uma cooperativa com atendentes. Entéo rola ai umas mil pessoas. Esse é 0

meu desafio.”

A categoria mudancas comportamentais foi identificada no discurso do entrevistado em varios
momentos da entrevista. As proximas passagens ilustram o comportamento anterior a suposta
transicdo: “[...] e ai eu comecei. No banco eu comecei a ver que, por exemplo o café, eu nunca
fui muito de tomar café, mas vocé comeca a ter um nivel de estresse e quando Vvé ja esta
tomando dez cafezinhos por dia [...] tivemos alguns probleminhas e ai comecei a me ver
trabalhando catorze horas por dia e ai comecei em 2005 quando...sabe? Vocé é..como a
historia do café. Um dia vocé se da conta e fala: ‘cara, t& maluco?’” Ele afirmou em seguida:
“acaba café, ndo quero mais café e ai parei com o café de vez.” Apds assumir um cargo
executivo em uma organizagdo ndo governamental ele revelou que a mudanca
comportamental ocorreu com certa dificuldade: “Vocé vem naquele ritmo e vocé exige
também que as pessoas te atendam naquele ritmo porque da mesma forma que eu era

demandado eu também demandava...porque vocé acaba demandando. E cheguei aqui. Eu



gosto muito de ouvir as pessoas e eu fiz um mapeamento primeiro aqui na sede e aqui
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4.1.2 Entrevista 2

Formado em Engenharia em 1975 com pos-graduagdo em Andlise de Sistemas em 1984 e
MBA em Conhecimento, Tecnologia e Inovacdo em 2001, o entrevistado 2 iniciou e
desenvolveu sua carreira em Engenharia. Apés ter mudado para a area de Tecnologia onde se
consolidou como executivo, ele passou a atuar também como palestrante e como professor em

faculdades.

Os estagios de carreira estiveram integralmente presentes no discurso do entrevistado 2. As
categorias que configuram os estagios de carreira: entrada, avanco e reavaliacdo remeteram ao
periodo em que ele trabalhou como engenheiro de projetos, de 1980 a 1983; e a categoria
nova entrada precedida por uma ruptura ocorreu quando ele pediu demissdo da empresa onde
trabalhava em 1983, encerrando ap6s 13 anos seus trabalhos como engenheiro de projetos e

comecou a trabalhar como vendedor na area de Tecnologia em 1984.

A andlise das categorias da transi¢do de carreira teve inicio com aquelas que representam as
fases da transicdo. Uma caracteristica da fase pré-transicdo foi observada na fala do
entrevistado 2: a existéncia de uma estrutura estdvel em que o profissional estabelece seus
papéis e relacionamentos profissionais: “Trabalhei em grandes empresas dentro de projeto.
Era um engenheiro que gostava de fazer o que eu fazia.” Essa postura positiva se manteve da
época de sua entrada no mercado de trabalho em meados da década de 1970, até o ano de
1983.

Na fase descontentamento crescente a estrutura sobre a qual o entrevistado constituiu sua
carreira como engenheiro comecgou ser questionada, conforme as perspectivas que ele tinha
para as empresas que prestavam servico de consultoria em Engenharia: “As empresas de
consultoria, as grandes empresas de consultoria deixariam de existir se ndo modernizassem
sua forma de fazer Engenharia em termos consultivos [...] No fundo era isso: como vender
isso. E ai comecaram a quebrar as empresas. Eu percebia isso ai.” A categoria
descontentamento crescente também se mostrou presente em um desejo de mudanca sem
saber exatamente como: “Eu vou ter que mudar a minha carreira porque eu ndo vejo as

empresas de Engenharia se modernizando.”
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A fase seguinte, crise, tida como o apice da incerteza e turbuléncia esteve presente no discurso
do entrevistado 2, conforme a fala: “Eu comentava com meus amigos de trabalho: ‘acho que
eu tenho que mudar.” O pessoal falava ‘Olha, Informatica.” Mas o que é Informatica? Eu nem
sabia nem o que era informatica e ai eu fui pesquisar sobre informética.” Ele prosseguiu:
“Sabe o0 que eu fiz num belo dia? Falei pra minha esposa: vou pedir demissdo dessa empresa
[...] Eu queria ser engenheiro de vendas e ninguém queria me empregar. Ninguém queria me

empregar. Vocé ndo faz idéia o sacrificio que foi.”

A fase redirecionamento esteve presente no discurso desse entrevistado quando ele comegou a
enxergar novas perspectivas de carreira e a fazer escolhas. “Comecei a pensar qual o setor da
Tecnologia que poderia ser interessante para que eu pudesse me desenvolver. E pensei, falei:
‘talvez a area de software [...] Recebi meu fundo de garantia, peguei minhas reservas e
trabalhei 2 anos ganhando dois décimos do que eu ganhava, trabalhando como vendedor na
Unica empresa que me abriu as portas em 84.” A fase de redirecionamento foi configurada
quando ele voltou a estudar e enxergar uma nova possibilidade na carreira. Ele concluiu seu

curso de pds-graduacdo em Andlise de Sistemas de em 1984.

O entrevistado 2 iniciou um novo movimento de carreira aproveitando sua experiéncia de
trabalho como formador de multiplicadores no Brasil em novas tecnologias aprendidas no
exterior: “Foi ai que eu comecei a perceber que eu tinha um talento para a area educacional,
didatica.” Em 1998 ele atuou como consultor social, instrutor social para projetos de gestdo de
negocios em organizacdes ndo governamentais e desenvolveu contatos com pessoas ligadas a
instituicdes de ensino. Esses contatos foram intensificados & época em que cursou de MBA
em Conhecimento, Tecnologia e Informacdo. Devido aos conhecimentos adquiridos sobre
Tecnologia e vontade de lecionar, ele passou a conciliar a seus trabalhos de executivo com

palestras, aulas em faculdades e em organizagdes ndo governamentais.

Ele refletiu a respeito de seu movimento de carreira em dire¢do a area académica no trecho:
“Eu tenho certeza de que por mais talento que eu tenha, com 65 anos ninguém vai querer me
empregar pra ser diretor comercial de uma empresa. Mas eu sei que a universidade precisa de
mim. Entdo eu ja pus o meu pé na area académica. E eu estou trabalhando nisso, mas em
ritmo ndo tdo acelerado porque vou precisar disso quando eu tiver 65 anos. Eu tenho que
trabalhar agora porque ndo adianta eu me apresentar na universidade com 65 anos sem

background.” N&o se pbdde afirmar que a fase reestabilizacdo tenha sido finalizada, pois o
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movimento de carreira do entrevistado 2 em direcdo a docéncia ainda ndo se consolidou.
Todavia sua clareza de propdésitos e otimismo, caracteristicos da fase reestabilizacdo, sugerem

que essa finalizacdo ocorrera em um futuro proximo.

A categoria mudangas comportamentais esteve ausente no discurso do entrevistado 2. Sua
busca pela inovacéo era constante foi revelada no trecho: “[...] eu ndo podia ficar muito tempo
em um segmento. Eu cansava disso, sabe? Tinha que pegar inovacdo [...] fui o primeiro
engenheiro de Metr6 em Sdo Paulo [....] fui o primeiro vendedor de roteadores aqui no
Brasil.” Sua postura visionaria também esteve presente em seus movimentos de carreira da
Engenharia para Sistemas a partir de sua leitura sobre o mercado de trabalho: “O mundo
estava pedindo isso [...] Eu senti que eu ia ser um engenheiro que ndo ia ter valor nenhum [...]
Puxa vida, eu precisava ser um profissional da area de Informatica.” Essa postura adotada em
sua carreira se mantinha inclusive nas funcGes exercidas como diretor comercial em Novos

Negaocios.

A categoria que traduz a percepcdo de mudanca de natureza dos relacionamentos foi
identificada no discurso do entrevistado 2. A medida que sua narrativa de carreira se
aproximava do momento atual, ele passou a se dirigir com menos intensidade ao ambiente
organizacional, observando-se 0 processo inverso no ambiente académico. Ao se reportar a
esse momento atual, ele j& incluia em seu discurso as frequentes palestras proferidas, aulas
ministradas e participacdo como aluno em disciplinas em nivel de p6s-MBA voltadas para
Marketing, Competitividade Empresarial e Internacionalizagdo de Empresas. Essa mudanca
também se apresentou qualitativamente no trecho a seguir e denotou coeréncia com seu
movimento de aproximagdo com organizacdes ndo governamentais e com a docéncia: “Se eu
fosse olhar para trés eu diria pra vocé o seguinte: eu estava muito mais preocupado comigo e

hoje eu estou mais preocupado com as pessoas.”

Foi identificada mudanca no autoconceito profissional de engenheiro para vendedor: “Eu era
um engenheiro e deixei de ser engenheiro [...] eu ndo me considero mais engenheiro apesar de
ter sido engenheiro [...] percebi que...que eu queria fazer vendas. Por qué? Porque eu sempre
quis ser vendedor. Essa é que € a grande verdade.” Observou-se que essa mudanca ocorreu
mediante um resgate de aptidGes que ja se apresentavam entre o final da infancia e a pré-

adolescéncia.
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Ao final da entrevista, o entrevistado 2 contou ter comecado a trabalhar aos 9 anos na barraca
de feira que seu pai havia montado para vender roupas costuradas por sua mae. Seu pai havia
ficado 2 anos sem receber salario, porém recebia em tecido por se tratar de uma empresa da
industria téxtil. “Fui 1a com 9 anos trabalhar com meu pai e percebi o seguinte, que era
apaixonante vender. SO que ndo era sé tecido que na feira poderia ser vendido.” Ele montou
uma barraca em frente a de seu pai e comegou a vender revistas usadas. “Ai eu comecei a
perceber que eu poderia fazer troca também dessas revistas. Entdo uma senhora vinha Ia,
trazia uma revista, trocava por outra e pagava uma diferenca, sempre tinha uma diferenca a
ser paga, neé? [...] Em pouco tempo deixei de vender revistas e comecei a vender enfeites de
mesa. Passei a ganhar mais do que 0 meu pai com a barraca de roupa deles.” Nesses 2 anos
em que trabalhou como vendedor na feira, dos 9 aos 11 anos, segundo o entrevistado, o pai
dizia: “’Vocé nédo pode fazer isso ai. Isso é transitorio, nos estamos numa fase dificil, isso vai
passar, tal. Vocé ndo pode ser vendedor.” E aquilo ficou na minha cabeca, sabe? Eu queria ser

vendedor. Isso adormeceu, a fase passou.”

Por meio da analise do discurso inferiu-se que o entrevistado 2 passou por uma transicao de
carreira. Dez categorias que caracterizam essa transicdo estiveram integralmente presentes,

exceto a mudanga comportamental e a fase reestabilizag&o.

4.1.3 Entrevista 3

A entrevistada 3 se formou em Ciéncias Sociais em 1972. Nos 13 anos seguintes ela trabalhou
como pesquisadora de uma instituicdo chegando a coordenar a &rea de Pesquisa e Estatistica.
Afastada do mercado de trabalho por também 13 anos, ela retomou suas atividades
profissionais como voluntaria em organizacfes ndo governamentais lidando com jovens
carentes e terceira idade. Complementou sua formacdo com um curso de pos-graduagdo do
tipo MBA em Empreendedorismo e Gestdo Social em 2004 e atualmente esta cursando uma
pos graduacdo do tipo especializacdo em equipamentos para a terceira idade, além de atuar

como pesquisadora e consultora voluntaria em gestéo social.

O estagio que corresponde a categoria entrada carreira foi identificado em seu primeiro
trabalho como estagidria em pesquisa, um ano antes de se formar em Ciéncias Sociais. Os

estagios que correspondem as categorias avanco e reavaliacdo ocorreram no periodo em que a



55

entrevistada 3 trabalhou como pesquisadora profissional de uma instituicdo de 1972 a 1985
com pesquisa demogréafica, educacional e sobre a comunidade a qual essa instituicdo
pertencia. Ja o estagio correspondente a categoria nova entrada precedida por uma ruptura foi
identificado em dois momentos; a ruptura em 1985: “A partir dai eu fiquei sem trabalhar um
bom periodo e sem estudar também.”; e a nova entrada na carreira em 2004: “[...] eai eu fiz o
MBA, com isso voltei ao meu trabalho. Eu j& fazia um trabalho voluntério, mas ai eu voltei

com o trabalho voluntario mais efetivamente [...]”

A andlise das categorias que correspondem as fases da transi¢do: pré-transicéo,
descontentamento crescente, crise, redirecionamento e reestabilizacdo serdo apresentadas nos

paragrafos a seguir.

A existéncia de uma estrutura solida a partir da qual se estabeleceram papéis e
relacionamentos, a produtividade e a dependéncia foram caracteristicas da fase pré-transicéo
encontradas no relato da entrevistada 3, como se observou em alguns trechos de seu relato: “E
todos os servicos, entendeu [...] tudo isso eu fiz, todos esses estudos, ta? [...] Entdo eu tinha
um retrato da comunidade que eu pesquisava. Eu gostava muito do que fazia. Mas para fazer
ISSO eu precisava sempre do aval de uma diretoria. Os meus projetos, muitas vezes, eram
assinados pela diretoria, pelo meu diretor e o projeto era elaborado por mim. E eu comecei a
me sentir ndo satisfeita com esse tipo de retorno. Eu precisava do reconhecimento, sim [...]
tudo que a gente pretendia fazer passava por essa diretoria e ela tinha que ser feita de acordo

com o que ele queria que fosse feito e ndo segundo a minha visao profissional.”

A fase descontentamento crescente foi relatada pela entrevistada em conformidade com os
resultados de pesquisa de O’Connor e Wolfe (1987): como uma insatisfacdo constante, como
uma fonte de energia para mudanca, como um forte desejo de mudar sem saber exatamente
como e sem apresentar uma visdo realista das conseqliéncias. Nas palavras da propria
entrevistada 3: “Eu fiquei...era mais um sentimento de castracdo, era um sentimento de
frustracdo, t4? Porque de certa forma isso dava...tudo que eu fazia era...dava prestigio pro
diretor voluntério do meu setor [...] e essa diretoria me cerceava demais, mais no final, mais
com o tempo porque eu ia querendo fazer mais e mais projetos [...] A partir do momento em
que eu senti que ndo estava crescendo mais e eu nao poderia, eu ndo estava aprendendo mais e

ndo conseguia fazer mais coisas do que eu queria fazer, eu comecei a me sentir asfixiada. A
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sensacdo que eu tinha era como se eu tivesse uma corda no pesco¢o e essa corda, aos

pouquinhos, tava me asfixiando e ia apertando, apertando e apertando.”

A fase seguinte, crise, tida como o apice em termos de turbuléncia foi apresen
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Houve uma passagem em que a entrevistada 3 mostrou ter concluido a fase redirecionamento
e iniciado a ultima fase, reestabilizacdo. “De certa forma, o trabalho voluntario foi um estagio
na minha vida, estourou como um estagio, inclusive o final do meu trabalho no residencial foi
um estagio com idosos que eu trabalhei inclusive...porque uma coisa é vocé desenvolver um
trabalho de gestdo, de equipamentos e estar Ia em cima no trabalho académico de ponta,
fazendo como agora que eu t6 apresentando trabalhos nos congressos e tudo. Uma coisa €
vocé apresentar os trabalhos, outra coisa € vocé trabalhar com a ponta e conhecer bem o seu
publico-alvo. Eu acho que pra chegar la vocé tem que ter trabalhado muitos anos pra saber
guem € o teu publico-alvo e sentir na pele tudo isso.” Esse trecho anterior contrasta com uma
fala no inicio da entrevista, enderecada ao seu passado profissional: “Meu perfil sempre foi
com resultado, visualizava na pratica aquilo...que tipo de interferéncia na realidade a gente
pode fazer. N&o adianta vocé fazer um estudo sem poder interferir na realidade, sem ter a¢oes

concretas pra poder interferir, entendeu?”

No paragrafo anterior préopria entrevistada classificou o regresso a vida profissional como um
periodo por ela denominado estagio e disse ter encontrado o que estava buscando para sua
carreira: a intervencdo na pratica, resultados e reconhecimento: “Hoje eu tenho mais
reconhecimento. Eu me sinto muito mais reconhecida, ndo financeiramente, veja bem, t4?”
Ela utilizou o termo “chegar 18” e se colocou no momento atual como uma pessoa que
concluiu seu processo de transicdo de carreira, reforcado pela proxima fala: “Vocé tem que
por a m3o na massa. Se vocé ndo puser a mio na massa vocé ndo chega 14 em cima. E uma
coisa que eu estou sentindo hoje como consultora independente, ta [...]” Ela também
mencionou participar de projetos em organizacbes governamentais e em organizacoes
privadas em que presta servico de consultoria concretizando sua passagem pela ultima fase da

seqliéncia da transigéo, a reestabilizacéo.

Na fase reestabilizacdo, além de ocorrer o comprometimento com a construgdo da nova
estrutura sobre a qual se estabelecem o0s novos papéis e relacionamentos, a pessoa se
apresenta de maneira positiva, otimista e suas energias se alinham aos novos propositos. A
entrevistada 3 comprovou apresentar tais caracteristicas no trecho em que sorri pela primeira
vez durante a entrevista: “T6é muito feliz, muito feliz. Eu t6 adorando fazer esse trabalho,
adorando trabalhar com essa organizacdo [...]” A entrevistada se referiu a organizacdo por

meio da qual, a partir de 2004, passou a atuar como consultora de uma instituicdo que tem por
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foco organizacOes do terceiros setor. De 2003 em diante ela conseguiu conciliar conhecimento
tedrico (cursos de pos-graduacdo e pesquisas académicas) com a pratica, participando de

projetos de consultoria para organizacdes do terceiro setor.

As mudangas comportamentais no trabalho foram apresentadas quando a entrevistada 3
comparou seus dois momentos: o primeiro, como pesquisadora contratada por uma
instituicdo; e o segundo, como pesquisadora e consultora voluntaria: “[...] uma pesquisa
aparecia, entdo eu era obrigada a desenvolver essa pesquisa em cima, eu estava como que
desenvolvendo em cima daquilo que me aparecia [...]” Em oposicdo a fala anterior ela
afirmou: “Gostaria de ter muito mais tempo pela frente hoje pra poder desenvolver tanta coisa

que esta fervilhando na minha cabeca e tanta coisa que esta aparecendo.”

Ela também comparou a forma de pesquisar e de apresentar os resultados de suas pesquisas
em congressos nesses dois momentos: “E era um trabalho que eu fazia sentada, era um
trabalho mental, era um trabalho que eu fazia sozinha, solitaria ta? E esse trabalho s6 havia
um momento de troca no momento que eu era...eu tinha que apresentar esse trabalho pra
diretoria e essa apresentacdo era muito dificil pra mim. Eu ndo conseguia verbalizar o trabalho
que eu tinha elaborado Quando tinha um publico aberto, chegar la e falar para uma platéia
sobre o trabalho eu gaguejava [...] Qual foi o grande salto na minha vida? Foi exatamente
esse! Hoje eu falo sobre esse meu trabalho.” Ela prossegue contando sobre um congresso de
geriatria do qual participou: “[...] fui la na frente, coloquei minhas davidas, fiz minhas
perguntas me situei, acabei de falar...0 cara ficou impressionado. Pegou meu nome e logo
depois ja me mandou pra ser consultora, apresentar trabalhos. Hoje eu falo em todos os
congressos, hoje eu me manifesto [...] esse foi meu grande salto, mas precisou demorar muito
tempo.” Ela atribui essa mudanca & proximidade com a prética: “E um conhecimento mais
pratico, mais focado na realidade, mais focado em resultados, t4? Mais focado em mudanca

social.”

A entrevistada 3 precisou mudar a natureza de seus relacionamentos no trabalho quando
deixou de atuar diretamente com profissionais empregados: “A ONG nédo é um trabalho para
eles. Pertence a eles [...] vocé tem que ter muita flexibilidade para trabalhar com essas
pessoas, muito complicado, mas é muito bom.” Apesar dessa mudanca, ela ressaltou que a

diretoria da instituicdo de pesquisa na qual havia trabalhado por 13 anos era voluntaria, logo
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se assemelhava ao perfil de uma organizacédo do terceiro setor. Contudo, isso ndo ocorria com

a equipe que a apoiava nas pesquisas e 0s demais funcionarios dessa instituicao.

Né&o foi identificada no discurso da entrevistada 3 uma mudanca no autoconceito profissional.
A mudanca por ela relatada se voltou para a apropriacéo de seu potencial na vida, inclusive na
carreira. Ela afirma estar “Muito mais madura, muito mais solta, muito mais confiante, que se
manifesta, que fala o que pensa, que ndo tem medo de falar o que pensa, que se sente muito
mais realizada. E uma diferenca brutal [...] E hoje eu consigo visualizar isso, eu consigo me

apoderar. O que aconteceu...usando uma palavra bonita, eu me apoderei.”

Por meio de analise do discurso, inferiu-se que a entrevistada 3 passou por um processo de
transicdo de carreira e que esse processo ja foi concluido. Todas as categorias estiveram

presentes em seu discurso, exceto a mudanca no autoconceito profissional.

4.14 Entrevista 4

O entrevistado 4 se formou em Publicidade no final da década de 1970, iniciou e desenvolveu
sua carreira em organizacOes na area de Marketing e Comunicacdo Empresarial. A partir da
década de 1990 ele passou a atuar como docente, coordenador de cursos de graduacéo e pos-
graduacdo e também como instrutor voluntario em Marketing Social. Abriu a propria empresa
em 1992 onde até hoje atua na area de Comunicacao Editorial e complementou sua formagéo
com dois cursos de pos-graduacdo do tipo especializacdo, um em Metodologia da

Comunicacéo e outro em Marketing.

As categorias que refletem a passagem pelos estagios de carreira foram identificadas no relato
do entrevistado 4. Os dois primeiros estagios, entrada e avanco, ocorreram em organizacoes
empresariais e em faculdades. A fase reavaliacdo ocorreu nos primeiros anos da decada de
2000 e a fase de nova entrada precedida por uma ruptura ocorreu em 2003 quando ja
desligado de empresas e de faculdades particulares, passou a dedicar-se integralmente a sua
propria empresa de Comunicacdo Editorial que havia sido aberta em 1992 e a docéncia como

voluntario.
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As categorias que remetem as fases da sequéncia da transicdo estiveram presentes em sua
totalidade no discurso do entrevistado 4. Em organizagbes empresariais como gerente de
Marketing e gerente de Comunicacéo, ele expressou 0 quanto gostava de atuar na area “[...]
Eu sou muito de paix&o, se gostar eu fico sem dormir pra trabalhar naquilo, mas se eu nao
gosto [...]” Quanto a docéncia ele afirmava que “[...] os alunos de outras salas vinham assistir
minhas aulas porque eu trazia pra sala de aula a riqueza [...] e 0 que muitos meninos prestes a
serem formados precisam saber € como é que aquela campanha, aquela modificacdo que a
empresa fez, aquela girada ou entdo aquela fuséo...como é que se deu e porque foi feito
assim.” As duas falas acima refletem a inser¢do em dois ambientes de trabalho distintos e que
0 exercicio das atividades profissionais de maneira produtiva na auséncia de fortes pressoes

externas ou internas, como ocorre na fase de pré-transicéo.

A fase descontentamento crescente foi manifestada na esfera das organizacGes empresariais e
académica, conforme as falas: “[...] eu estava, digamos assim, gastando um combustivel
exageradamente fazendo jobs financeiros e tudo mais que envolvia comunicacéo [...] Entéo eu
percebi que eu precisava assim talvez cuidar um pouco da minha...ndo é aposentadoria, mas
assim: entdo la na frente eu vou ficar dando aula? Eu odiava essa questao da...de ficar preso a
uma instituicdo porque eu via muito assim...professores assim...de idade avangada dando
gracas a Deus que a escola os mantinha ali.” A energia passou a ser direcionada para aquilo
que o insatisfazia no trabalho e deixou de focar o contetido de seu trabalho em si. Ao final da
década de 1990, o entrevistado 4 afirmou ter se desligado da ultima empresa onde trabalhou
como gerente de Comunicacdo e passou a se dedicar exclusivamente aos trabalhos

académicos.

A fase crise foi desencadeada externamente quando surgiu a necessidade da reestruturacao de
sua empresa e quando ocorreu o desligamento de seu sdcio. Esse momento foi detalhado na
seguinte fala do entrevistado 4: “[...] nds tinhamos acabado de perder um cliente que
significava talvez o maior faturamento da empresa e ao sair, esse cliente deu uma
desestruturada na nossa empresa porque empresa pequena como a nossa aqui, com dez
pessoas, precisa ter uma diversidade [...] Foi o que aconteceu em 2003. NOs precisamos
desligar funcionéarios, diminuir a empresa, mudamos a empresa de enderego para pagar menos
aluguel e ai, coincidentemente, 0 meu socio teve uma oferta e ai ele resolveu aceita-la”. Em
suas atividades na area académica, por outro lado, a crise foi desencadeada internamente

como uma evolucgdo da insatisfacdo ja revelada na fase anterior. “Falei: ‘péra um pouco, iSso
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ndo da pra mim!” Eu ndo me sinto bem quando fico nessa situacdo assim...garantir o futuro.
Eu sempre achei que assim...o futuro é fruto do seu trabalho, essas coisas. Ndo é propriamente

de aproveitar uma situacdo. Entdo eu sai [...]”

A fase redirecionamento foi observada a partir do momento em que o entrevistado 4 decidiu
se desligar das duas faculdades onde trabalhava para assumir o comando de sua empresa: “Eu
achei melhor retomar o rumo da empresa [...] entdo quando eu voltei para a empresa, a
empresa com mais tempo meu aqui indo buscar cliente, essas coisas, ela comegou a prosperar
e ela cresceu e foi muito bom.” Esbogou-se uma nova estrutura que foi consolidada na fase

seguinte.

Na fase de reestabilizacdo o entrevistado 4 mostrou como todas as atividades de trabalho que
havia desenvolvido ao longo de sua carreira contribuiram com a consolidacéo de sua fungédo
de diretor geral e empresario. As passagens a seguir ilustram esse fato: “Agora entdo essa
volta a atividade de Comunicagdo com a empresa agora aqui € quase que um departamento
meu dentro das empresas em que eu trabalhei praticamente [...] Essas coisas é... eu ja fazia
isso nos primeiros anos 80, final dos anos 70. Ja fazia isto, ndo é? Mas fazia diferente.” Ele
explicou essa diferenca ao dizer que o que antes era feito pessoalmente, agora podia ser feito a
distancia através da internet. Em outro trecho ele mencionou o engajamento em trabalhos
voluntarios na area social com criangas no inicio de sua carreira que puderam ser retomados
nesses Gltimos anos, porém em sala de aula: “Entdo desde 98 até agora eu estou la como
voluntario e é sempre nessa matéria porque é minha especialidade e a matéria agora se chama
Marketing Social [...] Entdo assim de dar aula eu s6 mantenho isso e esse meu trabalho

voluntario é um prazer enorme [...]”

Ele manifesta o otimismo e seguranga em relagdo a sua carreira no momento atual, coerentes
com a fase de reestabilizagdo, ao falar a respeito da “[...] liberdade de desenvolver-se
profissionalmente ao seu modo, né? Porque tem coisas que vocé gosta [...] s6 faco aquilo que
eu quero fazer [...] essa € uma coisa dificil de explicar porque acontece isso. Porque...eu
sempre...a familia quando adolescente, tal, sempre fez o que era necessério ser feito. Eu ndo
sei de onde surgiu essa...esse sangue de fazer do modo...tem que ser do meu modo, né?” Em
uma passagem € constatada a seqiiéncia da transicdo ao falar sobre sua carreira: “Vejo ela
bem sdlida, vejo ela bem consolidada, bem firme para lidar nos aspectos de Comunicacéo e

Marketing com empresas clientes. Eu me sinto bem a vontade, me sinto bem.”
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A categoria mudangas comportamentais foram expressas em diversas falas durante a
entrevista, a exemplo das que serdo apresentadas a seguir: “Vejo diferencas, muita diferenca.
Isso fez com que eu mudasse alguns componentes do meu proceder que € 0 caso da
centralizacdo [...] € muito mais democratico hoje em dia, menos centralizador.” Ele também
exemplificou ao mencionar pela primeira vez na entrevista a participacdo de sua equipe de
trabalho: “[...] preciso fazer um projeto para uma publicacdo de uma campanha, como
vocé...entdo fico pensando o que eles dizem no carro. Eu levo 0os meninos comigo, eu sempre
levo porque eu acho que se eu for sozinho, além do alto indice de esquecimento que pode
acontecer, € a interpretacdo, o viés. O viés teu pode ser exagerado, as vezes um pouco
distante, tal. Entdo sempre eu levo alguém porque ai depois no carro conversando, chegando
aqui, sempre percebo que ele entendeu, ela entendeu um pouquinho diferente de mim. Isso ja

é uma riqueza.”

A categoria mudancas na natureza dos relacionamentos foi revelada de duas formas. A
primeira delas foi em termos do tipo de profissional com o qual o entrevistado 4 tinha contato:
colegas das empresas onde iniciou a carreira chegando a geréncia de Marketing e de
Comunicagédo, posteriormente os professores, coordenadores e diretores de faculdade e no
momento atual, os dez funcionérios de sua empresa, fornecedores e prestadores de servico. A
segunda delas diz respeito a mudanca na relagdo de trabalho. Alguns de seus ex-colegas de
empresa e de faculdade continuam se relacionando com o entrevistado 4, mas como cliente e
prestador de servico. Ele exibiu durante a entrevista uma publicagéo feita para uma faculdade
onde lecionou de 1992 a 1994 para comprovar o fato.

A categoria mudanca no autoconceito profissional esteve ausente no discurso do entrevistado
4. Toda a vez em que se referiu ao que buscava para si e a0 que encontrou em sua carreira, a
palavra sempre foi citada varias vezes e acompanhada do termo profissional de Comunicag&o.
De modo que ao invés da mudanca, o discurso do entrevistado 4 apontou para a permanéncia
em seu autoconceito profissional. Nas palavras do préprio entrevistado 4, o que ele buscava
desde o inicio de sua carreira, ser um bom profissional de Comunicacéo, foi realizado: “Eu
queria me transformar num profissional de Comunicagdo respeitavel, com conceito préprio,
com luz propria etc...me via assim, hoje sou assim...com muita experiéncia [...] com mais
autonomia, com mais luz prépria, iniciativa, tal. Eu sempre estava pensando isso. Sempre

foi.”
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Por meio do discurso do entrevistado 4 foi constatada a finalizacdo de um processo de
transicdo de carreira por meio de todas as categorias, exceto a mudanga no autoconceito
profissional porque apesar de ter se desenvolvido como docente, ele ndo se apresenta como
professor, mas sim como um profissional de Comunicacdo que atualmente também leciona

como voluntério.

4.1.5 Entrevista 5

O entrevistado 5 se formou em Engenharia Elétrica em 1979 e concluiu o curso de MBA em
Conhecimento, Tecnologia e Inovacdo em 2000. Durante toda a sua carreira ele atuou na
industria de Telecomunicacdes, de 1980 até meados de 1998 como engenheiro e desse

periodo em diante como gerente de projetos contratado e autbnomo.

Quanto aos estagios de carreira, as categorias que correspondem aos estagios de carreira
entrada e avanco estiveram presentes no discurso do entrevistado 5. Elas foram observadas de
1980 a 2003, periodo em que ele iniciou e desenvolveu sua carreira em organizagdes como
empregado, exercendo as funcbes de engenheiro e gerente de projetos sob o regime CLT
(Consolidacéo das Leis do Trabalho). A categoria reavaliagdo esteve presente a partir de
2003, quando ele passou a trabalhar como prestador de servigos para uma empresa de
Tecnologia da Informacdo e utilizava a empresa aberta em sociedade com sua esposa em 2001
para a emissao de notas fiscais. Objetivamente nédo foi caracterizada a nova entrada na carreira
precedida por uma ruptura, posto que o entrevistado 5 se manteve na mesma indudstria

exercendo a mesma fungéo até a data em que foi entrevistado.

No que tange as categorias que correspondem as fases da transicdo, o entrevistado 5
apresentou as seguintes caracteristicas da pré-transicdo: produtividade, dependéncia e
presenca de uma estrutura estavel a partir da qual ele construiu seus relacionamentos e papéis
profissionais: “Numa contratacdo CLT vocé é mais ou menos apadrinhado pela empresa. Se te
faltar uma competéncia a propria empresa se esforca em Ihe dar essa competéncia, a propria
empresa [...] existem inUmeros cursos que eu participei para que me aprimorasse na minha
funcdo, certo? [...] Na época de CLT eu ndo estava muito preocupado com minha evolugéo,

ndo. Eu achava que era natural, eu envelheceria, logicamente eu seria 0 gerente, logicamente
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um dia eu ia ser um diretor, quem sabe alguma coisa assim. [...] Eu queria ser lider de um
pequeno grupo e a gente trabalharia ali, pela experiéncia que fosse adquirindo. O salario ia

acompanhar o mercado, certo?”

A fase descontentamento crescente esteve ausente no discurso do entrevistado 5 uma vez que
ndo foi relatada a insatisfagdo com a situacdo de carreira acompanhada pelo forte desejo de
mudanca. O’Connor e Wolfe (1987) explicam que quando a fase seguinte, crise, é
externamente desencadeada, o descontentamento tende a ser leve ou até inexistente, como

ocorreu com o entrevistado 5.

A fase crise mostrou-se evidente a partir do momento em que o entrevistado 5 foi desligado
da ultima empresa multinacional em que trabalhou como gerente de projetos com registro em
carteira de trabalho: “Houve uma determinacdo de reducdo de contingente e como eu estava
sem projeto naquele momento, sem nenhum cliente especifico eu acabei entrando nessa lista,
certo? E ai eu estava de repente no mercado.” Os referenciais sobre os quais ele havia
alicercado sua carreira inesperadamente foram desfeitos e seus pensamentos a época
revelaram o choque que consiste em uma das caracteristicas dessa fase: “O que fazer agora? O
mercado de telecomunicacBes estava péssimo, ndo estava contratando, ndo tinha perspectiva
de comecar alguma coisa nova.” A auséncia de descontentamento com a carreira identificada
na fase anterior se manteve: “O contedo do meu trabalho estava bom, sé que o mercado

estava ruim.”

O entrevistado 5 afirmou: “Eu estava meio desiludido que eu achava que eu nao ia
rapidamente ser recolocado no mercado e do outro lado, a minha esposa estava vendo assim
que alguns fornecedores [...] também estavam interessados: ‘escuta, vocé ndo quer fazer um
evento para mim, vocé ndo gostaria de fazer uma apostila?’” Ele disse ter aberto a empresa
pensando nos trabalhos da esposa, porém enxergou a possibilidade de prestar servicos como
gerente de projetos e resolveu emitir notas fiscais dessa empresa como prestador de servicos,
caracterizando a fase e categoria redirecionamento que teve inicio em meados de 2003: “O

que eu tenho é eu mesmo. Eu falo: ‘olha, tem aqui um gerente de projetos.’”

A fase reestabilizacdo esteve ausente no discurso do entrevistado 5. Nessa fase ocorre o
comprometimento com a escolha profissional e com a nova estrutura iniciada na fase anterior.

A reestabilizacdo também é acompanhada por otimismo em relacdo ao futuro e as energias
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mostram-se alinhadas aos novos propdésitos. A fala do entrevistado 5, entretanto, divergiu das
caracteristicas dessa fase: “Eu ndo estava completo pro mercado, faltava alguma coisa [...] eu
me ofereco, ndo ofereco 0 meu produto. Deu pra perceber? [...] E a empresa que eu abri so
serviu pra eu fornecer notas fiscais, ta?” [...] Eu teria que parar, montar produtos, que é o que
eu estou fazendo em paralelo.” Por outro lado, ele pondera: “O problema € o seguinte: eu
ainda ndo me sinto confortavel em desistir de um emprego e me dedicar 100% na empresa

sabendo que sei la quantos meses ndo vou conseguir tirar nada da empresa.”

Foi identificada a categoria que denota a percepcdo de mudangas comportamentais, conforme
o0 trecho relatado pelo entrevistado 5: “Como CLT a gente tem sempre pensamentos, a gente
tem planejamentos a longo prazo, certo? A gente fala em ano que vem [...] Como PJ (Pessoa
Juridica) eu pensava no més que vem.” A diferenca na fala como gerente de projetos
empregado e como gerente de projetos autdbnomo é apresentada nos dois trechos seguintes.
Primeiramente como empregado: “[...] tinha uma espécie de protecdo na empresa, certo?
Querendo ou ndo, tinha que falar comigo, eu era o colega de trabalho, entendeu?”; em
seguida, como auténomo ele se colocou da seguinte forma: “[...] dentro daquela empresa em
que a gente estava prestando servico, aquela constante tentativa de estender um pouquinho
mais aquele trabalho que a gente vinha fazendo. Vamos pormenorizar, vamos diversificar,

vamos fazer um estudo paralelo, vamos comparar alguma coisa, entendeu?”

A categoria mudanca na natureza dos relacionamentos no trabalho foi identificada na
passagem de profissional empregado para autbnomo. “Na Ultima empresa em que trabalhei
como CLT eu era um dos mais velhos 1a. Eu trabalhava com pessoas relativamente mais
jovens, t4? Vocé pode imaginar alguém que tem uma familia constituida, que ja tem um filho
- praticamente ja estd saindo da adolescéncia — com gente que esta agora namorando,
pensando em casar, sabe? [...] E ja na PJ imediatamente ndo. Eram pessoas mais ou menos na

mesma faixa etéria, certo, que tinham mais ou menos 0s mesmos problemas.”

A categoria mudanca no autoconceito profissional esteve ausente no discurso do entrevistado
5, pois ele se apresentou durante toda a entrevista como um gerente de projetos. Contudo, ele
ressaltou em sua fala ao final da entrevista o desejo de se tornar um empreendedor: “Na
verdade o que eu quero, 0 meu anseio é desenvolver a minha empresa. E criar produtos e tal.
Entdo nem PJ, é ser uma empresa, ganhar o cliente como minha empresa e prestar servigo a

este cliente.”
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Apesar de oito entre doze categorias estarem presentes no discurso do entrevistado 5, inferiu-
se que o entrevistado 5 ndo passou por uma transicao de carreira. Nao foi constatada a nova
entrada na carreira precedida por uma ruptura, que possivelmente comprometeram a

finalizacdo da seqiiéncia da transi¢do e a mudancga no autoconceito profissional.

4.1.6 Entrevista 6

O entrevistado 6 iniciou sua carreira na area Administrativa de um banco de varejo,
desenvolveu-se em organizagbes empresariais nas areas de Organizacbes e Métodos,
Auditoria de Sistemas e atuou por um ano como empresario. Formado em Administracdo anos
apos ter ingressado no mercado de trabalho, ele complementou sua formagdo com um curso
de pds-graduacdo em Analise de Sistemas em 1999 e com um curso de MBA em Sistemas de
Internet em 2006.

As categorias que remetem aos estagios de carreira que estiveram presentes no discurso do
entrevistado 6 foram: entrada, avanco e reavaliacdo. A entrada ocorreu durante o periodo em
que ele trabalhou em transporte e correspondéncia em um banco de varejo e 0 avango ocorreu
nas décadas de 1980 e 1990. A reavaliacédo foi identificada no ano de 1987, quando ele
manifestou sua vontade de trabalhar como empresario: “[...] ai eu resolvi tentar uma carreira
como empresario. Eu comprei um depdsito de material de construcdo e ai eu fiquei um ano

como empresario, mas ai a coisa tava um pouco dificil [...]”

Ao final da fase de reavaliacdo pode ocorrer tanto o reforgo da carreira anterior, quanto o
ingresso em uma nova carreira, 0 entrevistado 6 optou pela primeira dessas alternativas. Em
1998 ele voltou trabalhar como auditor de sistemas, tendo assumido posi¢fes gerenciais a
partir de 2000. N&o se pode afirmar, entretanto, que o entrevistado 6 tenha passado pela
Gltima fase da seqliéncia da transicdo, a nova entrada na carreira precedida por uma ruptura.
N&o houve ruptura devido ao fato de que a gestdo de seu proprio negocio foi conciliada com

as atividades como funcionario.

Na fase nova entrada o individuo recomeca sua carreira e necessita se profissionalizar por

meio de estagio, treinamento na prépria funcao, ou curso de ensino superior em faculdade ou
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universidade (BARUCH, 2004), o que ndo ocorreu com o entrevistado 6 que simplesmente
retomou seus trabalhos em Auditoria de Sistemas: “Que na realidade as vagas sao mais ou
menos sequéncia uma da outra, né? Porque o sistema ja € a juncdo da organizacdo, das
pessoas, 0s procedimentos, os processos [...]” Sendo assim, a categoria nova entrada

precedida por uma ruptura foi considerada ausente em seu discurso.

Em relagcdo a seqiiéncia da transicdo, apenas uma categoria esteve presente no discurso do
entrevistado 6, a pré-transicdo, manifestada sob a forma de dependéncia no ambiente de
trabalho: “[...] fazer esse tipo de trabalho eu gosto de fazer, mas ja é ruim porque gera muito
atrito politico e desgaste [...] vocé acaba naturalmente tendo que ter todo esse suporte com

VOCé porque se VOcé ndo tiver ndo consegue fazer nada.”.

O leve incobmodo apresentado na fase pré-transicdo ndo evoluiu para uma forte e constante
insatisfacdo, acompanhada pelo forte desejo de mudar e em seu discurso ndo foram
encontradas evidéncias que permitissem identificar a fase descontentamento crescente. A fase
crise que é considerada o apice em termos de turbuléncia e incerteza também esteve ausente
no discurso desse participante, que manifestou a vontade de se testar como empresario sem se
sentir pressionado externa e internamente. Ele conciliou a gestdo de seu préprio negécio com
os trabalhos em Auditoria de Sistemas e um ano depois decidiu fazer uma pos-graduagao
nessa mesma area. Como o entrevistado 6 voltou a atuar como empregado sob uma estrutura
ja conhecida, ndo foi caracterizada a formacao e posterior consolidacdo de uma nova estrutura
de trabalho, portanto as fases redirecionamento e reestabilizagdo estiveram ausentes em seu

discurso.

As duas falas a seguir mostram que o entrevistado 6 adotou uma mesma postura diante de
situacOes de mudanca: “[...] teve um boom de O&M e depois teve o desaparecimento de todas
as areas nessa epoca ai. A hora que comecou a desaparecer, pronto, tenho que arrumar um
lugar para me colocar.” Em outro trecho: “[...] entre 1990 e 1994 que foi quando eu sai da
empresa que eles acabaram com todas as areas porque a crise realmente acabou com o setor
financeiramente.” Ele acrescentou: “As empresas normalmente assim...as empresas...eu fico
até quando ela d& cabo a um processo de estabilizacéo [...] eu t6 fazendo o mesmo trabalho de
novo. Talvez saia quando terminar o processo.” A excecdo foi a abertura de seu negocio, o
depdsito de materiais de construgdo que apontou uma mudanca comportamental durante sua

trajetdria profissional.
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A categoria mudancga na natureza dos relacionamentos no trabalho esteve presente no ano de
1998, quando ele precisou interagir freqlientemente com fornecedores para gerir seu negocio.
Em Organizacdo e Métodos e em Auditoria de Sistemas, por outro lado, seus relacionamentos
se concentravam no ambiente interno da empresa. Ele detalhou: “[...] quando tava no banco s6
conversava até o diretor. A partir da construtora eu passei a ter relacionamento direto com 0s
proprios donos das empresas e 0 pessoal que é da alta administracdo da empresa. E hoje meu

relacionamento € aqui mesmo na empresa [...]”

A categoria mudanga no autoconceito profissional esteve ausente no discurso do entrevistado
6. Ao inves da auto-imagem como profissional, ele referiu a si mesmo durante toda a
entrevista por meio de fungdes e cargos. O proximo trecho ilustra esse fato: “[...] eu tenho um
objetivo agora que é chegar a Diretoria. Acho que Geréncia eu ja cheguei em tudo quanto é
Geréncia réncTd (c)Tj 5.28312 0 Td (i)Tj 3Td (c)Tj 5.283120 2()Tj5.643330 T



69

carreira vivenciados em uma mesma empresa. As fases reavaliacdo e nova entrada precedida
por uma ruptura ocorreram a partir de 1987, quando ela decidiu se desligar dessa empresa e

iniciou seus trabalhos como consultora em 1988.

As categorias que se referem as fases da seqiiéncia da transicdo também estiveram presentes
em sua totalidade no discurso da entrevistada 7. A fase pré-transi¢do, caracterizada pela
presenca de uma estrutura sobre a qual se alicercam os papéis e relacionamentos profissionais
e pela dependéncia, encontrou correspondéncia nos 20 anos em que ela trabalhou numa
mesma empresa no inicio de carreira. Ela comegou a se mostrar insatisfeita, conforme a fala:
“[...] uma outra area dentro la4 deste espaco me convida para tomar conta da area de
treinamento de implantacdo de sistema, porque eu ja fazia isso, no Compras, né? E eu topei,
num primeiro momento, porque onde eu estava era muito chato, aquela historia de sinergia
ndo tinha nada com nada. Mas quando eu topei, por...sabe...sabe quando vocé fala com dé?

Isto é melhor do que eu tenho, ndo € o que eu quero, mas é melhor do que eu tenho.”

A insatisfacdo se tornou mais intensa e constante, evoluindo para a fase descontentamento
crescente. A entrevistada 7 revelou seus pensamentos apos ter assumido um novo trabalho
dentro da mesma empresa: “Ai eu fui, comecei a estruturar, mas eu estava vendo que eu tinha
voltado para tréas, estava fazendo o que eu tinha feito no comeg¢o da minha carreira, no
Compras: estruturar uma area de treinamento. Falei: “Ai, ndo, ndo € isso 0 que eu quero, eu
estou voltando.” Suas palavras revelaram o desejo de mudanca, apesar de ndo saber

exatamente como e suas energias se voltaram para mudancas em novas direcoes.

A fase crise foi caracterizada quando a entrevistada 7 resolveu se desligar da organizagao em
que havia trabalhado por duas décadas: “[...] eu estava meio enjoada dessa historia e falei:
“Olha, quer saber? Eu vou sair.” E comecei a procurar uma coisa fora [...] Ndo, ndo, nédo
guero, assim eu ndo quero. Apareceram outras coisas que eu também achei que ndo ia ser
melhor.” A sensacdo de turbuléncia e de incerteza em relagcdo a carreira permaneceu em suas
primeiras tentativas que duraram 3 anos; a primeira em organizacdes empresariais e as duas
Gltimas em uma firma mundial de consultoria e auditoria com a qual ela ndo havia se
identificado. Em suas préprias palavras: “Quando chegou em 90, falei: “Tsc, tsc, ndo quero
ficar aqui.” Mas assim...depois eu entendi um pouco isso: eu estava muito infeliz porque eles
ndo respeitavam o ser humano, eles queriam que a gente fizesse todas as coisas do jeito deles,

eu ndo podia por criatividade nas coisas, era tudo banalizado, sabe? E assim, como eles nédo
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respeitavam se a gente tivesse familia ou ndo, eu tinha filhos pequenos, eu saia de manha, eu
ndo sabia se eu vinha dormir em casa, porque de repente ia parar no Rio de Janeiro, ndo sei
aonde. Entéo isso me deixou...infeliz.” Ela afirmou ter refletido a época: “’Meu Deus, isto ndo
€ meu mundo, isto ndo € para mim, contra 0s meus valores, meus valores sdo diferentes!’
Entdo ta, eu sai de 14 e resolvi brincar de consultora.” Contratada por uma empresa, ela passou

a prestar servicos de consultoria por cerca de um ano.

O inicio da fase redirecionamento foi marcado pela proposta de estruturacdo de uma
instituicdo em 1991, sob o cargo de diretora operacional. O tom negativo em seu discurso foi
abandonado e ela relatou com entusiasmo os resultados de seu trabalho: “A gente montou o0s
alicerces disso tudo e isso funcionava.” Durante 0s 6 anos em que trabalhou nessa instituicdo
ela enxergou novas perspectivas para sua carreira e também ja fazia escolhas, ambas
caracteristicas dessa fase. Ela concluiu seu curso de MBA Executivo em 1994 e comegou a se
envolver em trabalhos voluntérios no terceiro setor. Em 1997 se colocou da seguinte forma:

“Eu sai e ai voltei a ser consultora. Falei: *‘N&o, agora vou ser uma consultora de verdade.

A Ultima fase da seqiiéncia da transigdo, a reestabilizacéo, teve inicio apds o desligamento da
Gltima organizacdo empresarial em que trabalhou como funcionéria. Ela abriu sua prépria
firma de consultoria e se comprometeu com uma nova estrutura de trabalho que combinava
consultoria e terceiro setor. Os proximos trechos ilustram a fase reestabilizacdo: “E ai 1a pra
96, sei 14, ndo 95, 94 mesmo, ja comecei a participar do voluntariado, foi logo. E ai eu
descobri o terceiro setor e achei muito legal essa brincadeira de terceiro setor [...] eu quis
trabalhar com empresas sem fins lucrativos, como consultora e ai e ca estou, numa fundacéo.
Entdo eu abri oficialmente uma consultoria com o objetivo de fazer coisas assim: recursos
humanos e treinamento [...] Entdo essa area de humanas é um pouco a minha cara, né? E o
terceiro setor.” Ha 4 anos a entrevistada 7 tem trabalhado como superintendente de atividades
socio-culturais na fundacdo a que se referiu em seu relato. O otimismo e as energias alinhadas
aos novos propositos profissionais apontaram para a finalizacdo da fase reestruturacdo: “Eu
estou trabalhando em alguma coisa que me satisfaz, porque me permite... ver resultados,

palpaveis, com pessoas.”

A categoria mudancas comportamentais esteve presente no discurso da entrevistada 7. A
proxima fala ilustra o fato: “[...] eu era muito competitiva. Eu lembro de coisas que eu

brigava...com o pessoal, eu brigava pelos meus direitos. Eu era briguenta assim...é que depois
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isso passou. Eu ndo estou ligando mais para...sabe? N&o fico brigando para ser reconhecida,
né? E busco fazer com que os outros aparecam. Eu acho que isso faz parte da idade, também.
Entdo aqui a gente estd procurando ensinar o outro, fazer com que ele apareca, que ele faca
coisas boas, que ele se motive, né? Enquanto que quando eu era verdinha, eu ficava brigando
para aparecer, se eu tivesse que passar em cima dos outros, eu passava rapidinho. Depois vocé
ndo d& importancia, deixa ele aparecer. Quando vocé passa a ter confianga em vocé mesma,

VOCE comeca a ajudar os outros a aparecerem, né?”

A categoria mudanga na natureza dos relacionamentos foi identificada quando seu
relacionamento mudou de chefia para parceria. Como diretora na ultima organizacdo
empresarial em que trabalhou ela disse: “[...] eu tinha uma série de subordinados que eram
gerentes das regionais e gerentes internos, que eram homens, engenheiros, tarara...e que
tinham j& uma carreira e que se subordinavam a mim.” Como consultora, atuando na
Superintendéncia de atividades sécio-culturais ela se posicionou diferentemente “Eu diria
que... todas as pessoas aqui sdo subordinadas a superintendéncia, mas... eu ndo os considero
como, assim, meus funcionarios, ndo. Como eu sou consultora, eu estou sempre trabalhando

junto com eles [...]”

A categoria mudanga no autoconceito profissional também esteve presente no discurso da
entrevistada 7. Durante sua sequiéncia de trabalhos em organizacdes empresariais ela referia a
si mesma como: “uma jovem de potencial, lutando para ganhar um cargo importante [...]
ascensdo profissional numa grande empresa, para ser diretora, para viajar, parararara...certo?
Para tomar conta de muita coisa; para ter relacionamento com muita gente, em muitos paises.”
Em um segundo momento, a partir da década de 1990 ela ja se autoreferenciava de outra
maneira: “Sabe, assim...ndo estou preocupada em ganhar dinheiro, ndo estou preocupada em
ter cargo, ndo estou preocupada em ser famosa, ndo estou preocupada. Eu estou preocupada
em ter um trabalho onde eu consiga melhorar...ah, pelo menos um pouquinho, este pais ou
esta cidade ou algumas pessoas [...] E nem quero ser..né? importante como eu queria
antigamente (interrupcdo). Atuar para ver mudancas para melhor, com as pessoas, ne? Fazer

as pessoas felizes de alguma forma, melhorar a vida delas, né? [...] um agente de mudangas.”

Dado o exposto, constatou-se que a entrevistada 7 passou por uma transi¢éo de carreira com a

presenca de todas as categorias e que seu processo ja foi finalizado.
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4.1.8 Entrevista 8

A entrevistada 8 se formou em Historia em 1985 e concluiu seu curso de Mestrado em
Antropologia em 1992. Sua atuacao profissional inclui trés décadas como docente, 13 anos
em uma empresa de Informatica aberta por seu marido, trabalhos voluntarios e néo
voluntarios em organizacBes do terceiro setor. Ela complementou sua formagdo mais
recentemente com dois cursos pos-graduacdo: MBA em Marketing em 2000 e Avaliacdo de

Projetos Sociais em 2006.

Todas as categorias que se referem aos estagios de carreira foram encontradas no discurso da
entrevistada 8. Sua entrada na carreira ocorreu a época em que ela lecionava para o primeiro e
segundo graus na rede publica de ensino. O avanco ocorreu no periodo em que cursou
Mestrado, deu aulas em cursos de graduacao e pos-graduacao até 1995 e ingressou em uma
empresa de Tecnologia, onde trabalhou nas areas Administrativa, Financeira e Comercial a
partir de 1992. A reavaliacdo foi observada a partir do final da década de 1980, periodo em
que a entrevistada 8 voltou a estudar e se engajou em atividades no terceiro setor. A nova
entrada precedida por uma ruptura ocorreu a partir de 2005, quando a ela se desligou da
empresa, manteve seus trabalhos voluntarios e em janeiro de 2007 foi contratada como

gerente de atendimento ao paciente em uma organizacdo ndo governamental da &rea da saude.

A analise das categorias teve inicio com as fases da sequéncia da transicdo. A entrevistada 8
ja apresentava as caracteristicas da fase pré-transicao por volta de 2000, quando ajudou a
equacionar as dividas da empresa: “Quando a gente pagou, terminou de pagar a Gltima parcela
da FINEP ele disse assim: ‘ah, pois é, terminou agora tem que fazer outro, né? Eles estdo
esperando, vocés ndo querem?’ Nao, muito obrigada. Foi 6timo, mas...isto foi uma sensagéo
muito boa [...] ai, uma sensagédo assim de...ser capaz, de ser competente.” Ela se apresentava
de maneira produtiva na empresa e sem sinal de engajamento com mudancas profissionais. A
dependéncia, também caracteristica dessa fase, foi verificada em seu discurso quando sua
vontade de reestruturar a empresa era dificultada pelo sécio fundador da empresa: “[...] € que

eu nao tinha acesso a isso [...]”

A entrevistada 8 relatou sua insatisfacdo na empresa apds ter concluido seu curso de MBA em

Marketing em 2000: “E ai eu queria aplicar 14 na empresa e nunca dava certo. Isso comecou a
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me encher o saco [...] Desculpa falar, mas o termo era esse.” Depois de alguns anos, ela notou
que sua insatisfacdo se tornou intensa e constante, caracterizando a fase descontentamento
crescente: “Eu comecei a ver que em final de 2004 eu ja tava assim...as coisas comegavam a
me irritar. Tudo me aborrecia. E 0 menino que trabalhava comigo me aborrecia, 0 contador
me aborrecia e as coisas normais assim, sabe? [...] t6 de saco cheio e vou tirar férias. Tireli,
voltei e continuei de saco cheio.” A insatisfacdo intensa e constante € uma caracteristica da

fase descontentamento crescente.

O Connor e Wolfe (1987, p. 805) afirmam que pode haver dificuldade de se distinguir as
fronteiras entre as fases da transi¢do; quando isso ocorre, em um mesmo momento podem ser
identificados elementos pertencentes a duas delas. Quando essa situacdo é trazida para o
discurso da entrevistada 8, percebe-se que dois movimentos coexistem na fase seguinte, crise:
0 do interesse pelo voluntariado ap6s seu curso de MBA em Marketing e seu processo de
desligamento da empresa de tecnologia da qual era s6cia com seu marido.

Os proximos trechos correspondem ao que a entrevistada 8 atribuiu ao inicio dos anos 2000:
“[...] sempre me senti um pouco devedora porque...devedora em relacdo ao pais, né? [...] é
aquela sensacdo chata de...puxa vida, a gente fala, fala, fala e ndo faz nada” e passou a se
engajar em trabalhos voluntarios como consultora em profissionalizacdo de organizagdes ndo
governamentais. Em 2005 ela resolveu sair da empresa: “Ai chegou uma hora que eu digo
assim, sabe de uma coisa? Eu quero sair [...] eu disse assim ‘t6 fora [...] t& na hora de eu poder
escolher, de eu me permitir escolher.”” A alienacdo, incerteza e turbuléncia que caracterizam
a fase crise foram encontrados no discurso da entrevistada 8: “Ao mesmo tempo aquela coisa,
nossa, eu td com 53 anos, 0 que é que eu vou fazer, né? [...] Eu acho que eu t6 assim numa
encruzilhada, né? To6 velha demais pra comecar a procurar emprego e t6 nova demais pra

trabalhar como voluntéria [...]”

A entrevistada 8 mostrou ter passado pela fase redirecionamento a partir do momento em que
as energias, antes direcionadas ao desejo de mudanca, comecam a se voltar para o futuro; de
modo que ela passar a enxergar perspectivas para sua carreira e faz escolhas. Ela revelou seus
pensamentos a época: “[...] eu sempre gostei muito de dar aula, eu sempre gostei muito de
falar, falar em puablico, eu sempre gostei, eu achava legal. A experiéncia na empresa eu
sempre achei legal, a pesquisa eu amei, foi muito bom, foi muito bom mesmo. Entdo quer

dizer, como fazer...arrumar uma coisa que eu pudesse ter tudo isso, né? Integrar tudo isso
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numa carreira nova?” Ela também se referiu a vida pessoal: “Ai eu tive que passar um tempo
organizando minha vida porque sabe como é vida particular. Nessa loucurada a gente precisa

um bom tempo para por tudo em ordem.” A entrevistada 8 disse que esse periodo
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A categoria mudanca na natureza dos relacionamentos no trabalho esteve presente na
passagem da area académica para a organizacional. “Entdo assim...a parte de dar aula é...no
que se refere assim a parte humana, a parte gostosa, muito gostosa mesmo de relacionamento
humano [...]” Ela também se referia aos colegas que eram professores de outras areas como
Pedagogia e ao contato com os alunos. Percebe-se que houve uma mudangca quando a
entrevistada 8 ingressou na empresa de Tecnologia e afirmou: “Comecei a trabalhar muito
com advogados [...] trabalhar com um monte de engenheiros [...]” Outra mudanca a ser
relatada consiste no tipo de comando encontrado no relacionamento professor-aluno e na
relacdo chefe-subordinado, uma vez que ela respondia por “todos os funcionarios

administrativos e financeiros.”

A categoria mudanca de autoconceito profissional esteve presente em dois momentos no
discurso da entrevistada 8. O primeiro deles foi no inicio de carreira, época em que era
professora de primeiro e segundo graus e posteriormente professora de Antropologia; o
segundo momento foi constatado apds seu ingresso na empresa de Tecnologia: “Ai entdo eu
cheguei numa crise de identidade. Eu digo assim: ‘gente, o que td fazendo?” Uma antropdloga
trabalhando em empresa [...] pra mim era assim uma coisa sem menor sentido, né? E isso
mudou muito no decorrer da minha carreira porque eu comecei a ver que Vvarias coisas que a

antropologia, ou toda a minha formacéo nao era adequada para a empresa, né?”

A entrevistada 8 iniciou seu processo de busca pelo novo autoconceito profissional, que partiu
de professora para executiva do terceiro setor. Durante o periodo em que cursou MBA em
Marketing ela disse ter pensado: “[...] entdo ali eu consegui me entender profissionalmente
como...6...criar uma identidade porque a aquelas alturas eu ainda, ainda ndo me sentia
exatamente....” Apds a conclusdo de seu curso ela se colocou: “Ah bom, agora eu sou uma
executiva, oba, legal [...] Ai eu td no meio, eu t6 integrada porque eu sempre fui um peixe
fora d’agua.” Ela concluiu: “Minha identidade, eu fazendo é...me ajudou que eu trabalhava
como voluntaria né? Entéo ta, uma executiva voluntaria trabalhando no terceiro setor. Se eu
quero ser uma executiva do terceiro setor, eu tenho que fazer um curso, pra minha cabeca isso
era fundamental. E foi ai, terminando o curso eu me sentia assim. Entdo a partir de agora eu
estou no terceiro setor. Eu sou do terceiro setor [...] hoje eu me considero uma executiva do

terceiro setor especializada na area de saude [...]”
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Por meio da andlise do discurso, inferiu-se que a entrevistada 8 passou por uma transicao de

carreira e que esse processo foi concluido.

Em resumo, conforme apresentado na secdo 4.1 Resultados das entrevistas, constatou-se pelos
procedimentos de codificacdo, categorizacdo e inferéncia que seis entre oito entrevistados
passaram pela transigcéo de carreira.

4.2 Resultados do locus de controle

Ao final de cada entrevista individual foi solicitado aos participantes que preenchessem um
inventario sobre caracteristicas individuais (Anexo B). Conforme previamente explicado na
secdo 3.6 Procedimentos de interpretacdo dos dados e analise, as seis questfes de disfarce
foram desconsideradas e as vinte e trés questdes restantes, com o valor de um ponto cada,

forneceram a pontuacao para a elaboracdo da escala de locus de controle.

Verificou-se que todos o0s respondentes possuiam locus de controle interno, que de acordo
com o criador desse constructo (ROTTER, 1966) é determinado em funcdo das respostas de
maior pontuacdo na escala agrupadas em termos de externalidade e de internalidade. A néo
ocorréncia de empate entre externalidade e internalidade se deveu ao fato de o numero total de
pontos possiveis na escala ser impar (vinte e trés pontos). A ordem de apresentacdo dos
resultados do inventario seguiu a das entrevistas, por exemplo: o individuo que fez a

entrevista 1 foi aquele que no inventario foi classificado como respondente 1.

Quadro 13 - Locus de controle dos participantes

Escala de locus de contole Locus de

externalidade internalidade | controle
Individuo 1 4 19 interno
Individuo 2 4 19 interno
Individuo 3 9 14 interno
Individuo 4 3 20 interno
Individuo 5 1 22 interno
Individuo 6 4 19 interno
Individuo 7 8 15 interno
Individuo 8 11 12 interno
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E possivel que a ndo ocorréncia de respondentes com locus de controle externo se deva as
caracteristicas de uma sociedade que incentiva a individualidade, conforme a se¢do 2.1.1 A
carreira sem fronteiras. O locus de controle interno possivelmente emerge como um
posicionamento perante 0 novo modelo de carreira em que a responsabilidade pela gestdo da
carreira deixa de recair sobre o empregador ou organizacdo (responsabilidade externa), e
tende a recair sobre o proprio individuo (responsabilidade interna).

O locus interno pode atuar no processo de adaptacdo as transicdes de carreira na meia-idade.
Ainda que estivessem vinculados as organizacfes (contratados sob o regime CLT ou para um
projeto especifico), coube aos proprios individuos entrevistados a apropriacdo de seus
potenciais, atentando-se as possibilidades de trabalho que emergiram na meia-idade, como a

docéncia, consultoria voluntaria e consultoria independente.

A analise dos resultados do inventéario de locus de controle pode ser enriquecida quando
contextualizada. Portanto, na secdo seguinte essa analise sera feita a luz da adaptacdo a
transicdo de carreira.

4.3 Analise dos resultados

Os resultados da entrevista e do inventario foram apresentados conjuntamente para facilitar as

analises.
Quadro 14 - Sintese dos resultados

Transicao Conclusao da Escala de locus de contole Locus de

de carreira| transicao de carreira| externalidade internalidade | controle
Individuo 1 X X 4 19 interno
Individuo 2 X 4 19 interno
Individuo 3 X X 9 14 interno
Individuo 4 X X 3 20 interno
Individuo 5 1 22 interno
Individuo 6 4 19 interno
Individuo 7 X X 8 15 interno
Individuo 8 X X 11 12 interno
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Ao contextualizar o locus de controle na transicdo de carreira, chegou-se a oito individuos
com locus de controle interno subdivididos entre: 0s que ndo passaram por transi¢cdes de
carreira (individuos 5 e 6); 0s que passaram por transi¢cdes de carreira (individuos 1, 2, 3,4, 7
e 8); os que concluiam o processo de transi¢do de carreira (individuos 1, 3, 4, 7 e 8); e 0 que

~

Nnao
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Os participantes do estudo que finalizaram suas transicdes de carreira e o que estd prestes a
finaliza-la (individuo 2) ndo se limitaram a se enquadrar positivamente ou negativamente nas
categorias que caracterizam a transicdo de carreira. Eles revelaram que ao perceber a
aproximacdo dos 65 anos, idade minima prevista para aposentadoria pelo Governo
(MPS/SPS, 2006) ou ao perceber a necessidade de imprimir um outro ritmo e estilo de
trabalho, foram feitas adaptacGes na carreira ao final do processo de transicdo. Essas
adaptacdes ocorreram mediante a retomada de trabalhos desenvolvidos no inicio de carreira,
mediante a busca de trabalhos que conjugassem, da melhor forma possivel, os aspectos
positivos que foram identificados durante a carreira, ou a consideracdo de novas

possibilidades como a docéncia e a consultoria independente.

Eles levaram em consideracdo seus conhecimentos sobre determinada industria ou atividade,
experiéncia de trabalho, habilidades e relacionamentos adquiridos ao longo de suas carreiras
na preparagdo para o futuro profissional. Em alguns casos, essa preparacdo também
demandou qualificacdo e parcerias (cursos de pos-graduacgédo e engajamento em atividades do
terceiro setor); ainda assim, esses seis individuos atribuiram a si mesmos a responsabilidade
pelo autodesenvolvimento, que é uma postura coerente com individuos de locus de controle

interno.

As adaptacdes ndo ocorreram apenas objetivamente, pois durante o processo de transicdo de
carreira os individuos mostraram em seus relatos uma mudanca de valores. Se nas primeiras
décadas da vida profissional seus valores estiveram autocentrados, a medida que 0 processo
de transicdo avancava, eles passaram a relatar: a necessidade de dar um retorno a sociedade
por meio do trabalho (individuo 7 e 8); a consideracdo do outro (individuo 2); a vontade de
ajudar ou de ensinar as pessoas 0 que aprenderam no decorrer de suas carreiras (individuos 1,
2, 3,4, 7 e 8). Essa revisdo de valores que ocorre na meia-idade coincide com o apice do
processo de individuagdo (JUNG, 1967) como ja foi explicado na se¢do 2.3.1 Adaptacdo a

transicdo de carreira na meia-idade.

Dentre os cinco individuos que concluiram a transicdo de carreira, identificou-se trés cujas
guantidades de respostas para a externalidade e internalidade foram mais préximas
(individuos 3, 7 e 8). N&o foi observada diferenca no processo transicdo de carreira desses trés

individuos quando comparado aos demais (individuos 1, 2 e 4).
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A transicdo de carreira dos cinco individuos que concluiram todo o processo, incluindo a
adaptacdo dessa transicdo na meia-idade, teve a duracdo minima de 5 anos e a duragdo
méaxima de cerca de 20 anos, portanto trata-se de um processo que demanda preparagédo e
planejamento. Muitas vezes ndo se tem a oportunidade de testar em outros papéis
profissionais com antecedéncia e a adaptacdo a transicdo de carreira poderd ser menos
agressiva se possibilidades de carreira na meia-idade ja tiverem sido semeadas ao longo da

trajetdria profissional.

Neste estudo a adaptacdo a transicdo de carreira ocorreu ao final do processo e se manifestou,
especificamente, nas fases da sequéncia da transicdo denominadas redirecionamento e

reestabilizacdo.
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5  CONCLUSOES E CONSIDERACOES FINAIS

Este capitulo final versara sobre as conclusdes, sugestbes para estudos futuros, limitagGes e

contribuicdes deste estudo.

5.1 Conclusoes

Por meio deste estudo exploratério, prop6s-se aprofundar o entendimento sobre a adaptacéo a
transicdo de carreira na meia-idade utilizando um constructo da Psicologia, 0 locus de
controle. A partir da definicdo operacional de transicdo de carreira, realizou-se uma pesquisa
qualitativa em que foram empregadas duas técnicas de investigacdo: a entrevista semi-

estruturada e o inventario de locus de controle.

Foi verificado por técnicas de analise de contetdo que seis entre oito individuos entrevistados
haviam passado por transi¢cdes de carreira, sendo que apenas um deles ainda esta concluindo o
processo. O locus de controle ndo discriminou os individuos que passaram pela transigdo de

carreira, uma vez que todos eles tinham locus interno.

Conforme discutido na secdo 2.3.1 Adaptacdo a transi¢cdo de carreira na meia-idade, as
transformacdes que ocorrem ao longo da vida se tornam mais intensas na meia-idade. Apesar
dos individuos entrevistados terem se deparado com oportunidades e escolhas no decorrer da
carreira, a maneira de refletir sobre a carreira e planeja-la se apresentou diferentemente a

medida que se aproximavam da meia-idade.

Nas primeiras décadas da vida profissional os entrevistados relataram suas oportunidades de
trabalho e escolhas de carreiras como uma sequéncia natural, resultante da formacéo ou da
atuacdo profissional. Na meia-idade, contudo, a carreira foi percebida com mais clareza, sob
uma perspectiva mais ampla, sobretudo de maneira consciente. Nas palavras dos proprios
entrevistados: “Eu tenho certeza de que por mais talento que eu tenha, com 65 anos ninguém
vai querer me empregar pra ser diretor comercial de uma empresa. Mas eu sei que a
universidade precisa de mim. Entdo eu ja pus 0 meu pé na area académica. E eu estou

trabalhando nisso, mas em ritmo ndo téo acelerado porque vou precisar disso quando eu tiver
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65 anos. Eu tenho que trabalhar agora porque ndo adianta eu me apresentar na universidade
com 65 anos sem background.” (entrevistado 2); “[...] E hoje eu consigo visualizar isso, eu
consigo me apoderar. O que aconteceu...usando uma palavra bonita, eu me apoderei.”
(entrevistada 3); “Eu acho assim: que, na passagem do tempo, vocé passa a olhar as coisas
com mais serenidade, eu diria. A gente é menos afobado, sabe, mais...vocé consegue enxergar
mais o...entorno, mais o global, né? Eu tenho a sensagdo que eu tenho mais serenidade para
falar assim calma, espera ai, vamos olhar de 14, vamos olhar de 14, vamos olhar de 14, para ver
as consequeéncias la no fim, né? Eu tenho esta sensacdo: que a gente muda para esta visdo
mais...generalista, mais geral das coisas e toma decisdo com mais tranqlilidade.”

(entrevistada 7).

Passou-se a considerar a carreira de modo coerente com 0s novos valores que emergiram
nesse periodo da vida: dar um retorno a sociedade por meio do trabalho, considerar o outro e
ensinar o que foi aprendido durante a carreira, conforme apresentado na secéo 4.3 Analise dos
resultados. Para que esses novos valores pudessem ser identificados, constatou-se que houve
uma etapa anterior: a de ampliacdo da tomada de consciéncia sobre si mesmo, que remeteu a
individuacdo: um processo de desenvolvimento em que 0s aspectos conscientes e

inconscientes sdo conciliados de maneira compensatoria.

Conforme apresentado na secdo 2.3.1 Adaptacdo a transicdo de carreira na meia-idade, o
individuo na meia-idade se volta ao desenvolvimento de aspectos que antes lhe eram
inconscientes, tais como as fantasias e 0s desejos que ndo puderam ser realizados em periodos
anteriores da vida. Sua energia, que anteriormente era aplicada as conquistas materiais e
adaptacdes ao ambiente externo objetivando o convivio em sociedade (como ter uma
profissdo, familia e participar da comunidade) passa a se centrar no ser interior visando a
auto-realizacéo e plenitude. Por esse motivo, afirma-se que a individuacgdo corresponde a “[...]
uma ampliacdo da esfera da consciéncia e da vida psicoldgica consciente.” (JUNG, 1976, p.
527).

Considerando-se a analise dos resultados das entrevistas e o referencial tedrico, constatou-se
gue o desenvolvimento na carreira ndo pode, portanto, ser dissociado do desenvolvimento

humano.



83

A importancia de estudar o desenvolvimento do individuo estd atrelada a aplicacdo do
potencial humano na elaboracdo de projetos profissionais conscientes, principalmente quando
se considera 0 modelo da carreira sem fronteiras: “Em um mundo imprevisivel, nossa carreira
subjetiva — nossas paix0es, motivacOes, identidades e lacos que nos unem aos outros —
fornecem continuidade de significado e propoésito.” (POULSEN; ARTHUR, 2005). Nesse
contexto, o desenvolvimento de projetos profissionais conscientes, ndo apenas na meia-idade,
aponta para outro conceito apresentado no capitulo de Fundamentacdo teorica: a carreira
subjetiva, que diz respeito a interpretacdo do individuo sobre sua propria situacao de carreira
(ARTHUR, 1994, p. 298).

A interpretacdo sobre a propria situacdo de carreira estd atrelada a ampliacdo da esfera da
consciéncia. Dentro desse contexto, constatou-se que a intervencdo na carreira, no que tange
ao desenvolvimento de um projeto profissional, advém da percepcdo de controle sobre o

comportamento diante de eventos como a transigéo de carreira.

A percepcdo de que se tinha controle sobre o comportamento diante da transicdo de carreira
ajudou os individuos entrevistados a tomarem consciéncia de seus potenciais para poder
empregéa-los, entrar em contato com seus novos valores e fazer as adaptacdes as transi¢Ges de

carreira que mostraram ser necessarias na meia-idade.

Verificou-se também que os individuos que passaram por transi¢cdes de carreira foram aqueles
que nédo perderam a atencdo, sobretudo para com eles mesmos, principalmente nas fases mais
delicadas desse processo. Esses individuos tinham convicgdo em seus potenciais, embora ndo

soubessem exatamente como emprega-los.

Os seguintes trechos do relato dos entrevistados ilustram o paragrafo anterior: “Eu senti que
eu ia ser um engenheiro que néo ia ter valor nenhum [...] percebi que...que eu queria fazer
vendas. Por qué? Porque eu sempre quis ser vendedor, essa que € a verdade.” (entrevistado 2);
“Meu perfil sempre foi com resultado, visualizava na pratica aquilo...que tipo de interferéncia
na realidade a gente pode fazer. Ndo adianta vocé fazer um estudo sem poder interferir na
realidade, sem ter acGes concretas pra poder interferir, entendeu? Entdo alguma coisa eu tinha
que fazer nesse sentido, entendeu?” (entrevistada 2); [...] s6 faco aquilo que eu quero fazer

[...] essa € uma coisa dificil de explicar porque acontece isso. Porque...eu sempre...a familia
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guando adolescente, tal, sempre fez o que era necessario ser feito. Eu ndo sei de onde surgiu
essa...esse sangue de fazer do modo...tem que ser do meu modo, né?” (entrevistado 4).

Dado o exposto, formulou-se a hipotese que sintetiza o conteddo apresentado nos paragrafos
anteriores: o0 locus de controle interno facilita a adaptacéo as transi¢des de carreira na meia-
idade.

5.2 Sugestoes para estudos futuros

Sugere-se aprimorar a definicdo operacional de transicdo de carreira proposta neste estudo
exploratério. Conforme foi apontado no capitulo de Fundamentacdo Tedrica, as definicOes
mais recentes ndo convergem para uma mesma direcdo, o que dificulta o processo de
construcdo de teoria sobre o tema. A andlise dos resultados deste estudo levou a formulagéo

de uma hipdtese que se sugere ser testada.

Uma outra sugestdo, visando a melhor compreensdo do fenémeno, consiste em desenvolver
futuramente uma tipologia de transicdo de carreira, a partir da qual se possa fazer

comparac0es e diferenciar os elementos constituintes por meio de seus atributos.

Sugere-se realizar estudos longitudinais sobre o processo de transicdo de carreira. Ha vinte
anos atrds, O’Connor e Wolfe (1987) haviam acompanhado grupos de individuos
classificados de acordo com as fases da sequéncia da transicdo a fim de melhor caracterizar
cada fase. Esses grupos participaram da pesquisa apenas na caracterizacdo das fases as que
correspondiam, limitando a compreensdo de como os individuos vivenciam cada fase. Além
de ndo ter sido feito um acompanhamento desses individuos ao final do processo, a transicdo

foi observada em seus multiplos aspectos, ndo se atendo especificamente a carreira.

Complementarmente, sugere-se realizar estudos longitudinais que se concentrem no processo
de adaptacdo a transi¢do de carreira na meia-idade para que se possa identificar quais sdo 0s
fatores que influenciam esse processo e quais deles sdo os mais relevantes no processo de

adaptacéo.
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5.3 Limitacoes do estudo

O presente estudo apresentou algumas limitacdes no que diz respeito a populacdo, amostra e

abrangéncia.

A época em que o estudo foi realizado, seis entre oito elementos da amostra estavam
envolvidos voluntariamente em projetos sociais por meio do Instituto GESC (Gestdo para
OrganizacBes da Sociedade Civil), que consiste em um programa de aperfeicoamento de
gestores sociais promovido pela Associacio dos MBAs da FIA. E possivel que em outras
populagbes, o voluntariado na meia-idade se apresente com distingbes em termos de

intensidade e configuracéo.

Como a amostra foi composta apenas pelos individuos que se dispuseram a participar deste
estudo, ainda que estivessem em conformidade com as caracteristicas da populacdo, os

resultados obtidos ndo puderam ser generalizados.

Né&o se pretendeu estudar se e como a mudanca de autoconceito profissional que integra a
transicdo de carreira foi reconhecida pelo outro; o que implicaria, inclusive, a mudanga de

identidade profissional de acordo com o referencial tedrico utilizado.

54 Contribuicées aos individuos e a Gestao de Pessoas

A primeira contribuicdo deste estudo foi a apresentacdo de uma definicdo operacional de
transicdo de carreira. Apesar da transi¢do de carreira ser um fenbmeno cada vez mais presente
e coerente com as carreiras contemporaneas, verificou-se no capitulo de fundamentagéo
tedrica que a literatura ndo acompanhou essa evolugcdo. A maioria dos estudos sobre transicdo
de carreira ainda esta inserida no modelo de carreira organizacional, demandando pesquisas
mais recentes sobre o tema. A definicdo operacional proposta neste estudo pode ser

considerada um passo inicial em direcdo ao preenchimento dessa lacuna na literatura.

Possiveis contribuicGes deste estudo atingem os individuos de maneira geral, que diante da
passagem do modelo de carreira organizacional para o modelo da carreira sem fronteiras,

necessitam de abordagens que os auxiliem na reflexdo e no planejamento de suas carreiras a
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partir do autoconhecimento, acessado neste estudo pelo constructo do locus de controle. Esse
planejamento que deve considerar seus multiplos interesses precisa ser iniciado com

antecedéncia.

Uma outra contribuicdo deste estudo se destina ao aconselhamento de carreira, que diz
respeito aos individuos que gostariam de refletir sobre e considerar possibilidades de carreira
na meia-idade coerentes com novos valores e com as experiéncias profissionais adquiridas ao

longo da carreira.

As contribuiges deste estudo também remetem a melhoria de politicas e praticas de Gestdo
de Pessoas voltadas aos profissionais de meia-idade (ou que estdo proximos dela) que a
organizacdo valoriza. Em programas de sucessdo, por exemplo, poderia ser oferecido um
trabalho de autoconhecimento e suporte ao individuo que esta passando pelo processo de
desligamento que o ajude a despertar para novas possibilidades de carreira. Por outro lado, a
transicdo desse individuo ndo seria abrupta, posto que ele poderia continuar assessorando a

organizacdo como consultor em sua area de atuagcdo ou como mentor.

Programas de preparagdo para a carreira na meia-idade também consistem em oportunidades
de disseminacgdo da cultura de organizagfes que primam pela plena utilizagcdo do potencial
humano no trabalho. Desse modo, a organizacdo também incentivara o individuo a perceber
que seu ciclo de vida profissional ndo depende apenas dela e que ele pode continuar,

independentemente da relagéo estabelecida com a organizacéo.
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Apéndice 1 — Roteiro de entrevistas
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ROTEIRO PARA ENTREVISTA

Nome:

Data de nascimento:

Formacéo:

Trabalha? Onde?

Cargo/ funcéo:

Trajetéria profissional
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Percepcao sobre os momentos

Mudancas comportamentais

Mudancas nos relacionamentos no trabalho
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Mudancas no autoconceito profissional

Espaco complementar

Informacdes adicionais




95

Apéndice 2 — Carta convite para participacao da pesquisa

Prezado membro da Associacdo dos MBAs da FIA,

Sou aluna de Mestrado em Administracdo da Faculdade de Economia, Administracdo e
Contabilidade da Universidade de Sdo Paulo e gostaria de convida-lo(a) juntamente com

minha orientadora, a Prof.2 Dr.2 Tania Casado, para participar de uma pesquisa sobre carreira.

Essa pesquisa sera realizada com pessoas entre 49 e 59 anos de idade e tera duracao estimada
de uma hora e quinze minutos. Composta por um inventario de autoprenchimento e uma
entrevista, ela terd por objetivo identificar o papel de caracteristicas individuais em mudangas

na carreira.

Esperamos poder contar com sua valiosa contribuicdo e asseguramos desde ja que os dados

coletados na pesquisa serdo utilizado



Anexo A - Projeciao da populacao brasileira de 2007 a 2025

Periodo

2007
2008
2009
2010
2011
2012
2013
2014
2015
2016
2017
2018
2019
2020
2021
2022
2023
2024
2025

Populacao Total

A
189.335.118
191.869.683
194.370.095
196.834.086
199.254.414
201.625.492
203.950.099
206.230.807
208.468.035
210.663.930
212.820.814
214.941.017
217.025.858
219.077.729
221.098.714
223.089.661
225.050.475
226.979.194
228.873.717

FONTE: IBGE.

ANEXOS

Populacido Acima de 65 Anos

B
11.997.157
12.377.850
12.773.880
13.193.706
13.641.019
14.116.567
14.622.393
15.159.779
15.729.829
16.333.776
16.973.290
17.650.247
18.366.824
19.124.739
19.922.484
20.759.491
21.638.925
22.564.650
23.537.186

%
C=B/A
6,34
6,45
6,57
6,70
6,85
7,00
7,17
7,35
7,55
7,75
7,98
8,21
8,46
8,73
9,01
9,31
9,62
9,94
10,28
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ELABORAGCAO: Ministério da Previdéncia Social/ Secretaria de Previdéncia Social - MPS/SPS.
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Anexo B - Escala de locus de controle de Julian B. Rotter

Prezado(a) participante,

Por meio deste inventario pretende-se descobrir como fatos importantes em nossa sociedade
afetam as diferentes pessoas. Cada uma das 29 questdes abaixo consta de um par de
alternativas (a e b). Para cada par selecione apenas uma alternativa, aquela que for mais
verdadeira para vocé. Lembre-se de responder a todas as questdes.

1. a) As criancas se envolvem em problemas porque seus pais as
castigam demais.
b) O problema com a maioria das criancas atualmente é que seus pais sdo muito liberais
com elas.

2. a) Muito das coisas ruins que ocorrem na vida das pessoas se devem, em parte, a
ma sorte.
b) As coisas ruins que ocorrem na vida das pessoas se devem aos erros que elas cometem.

3. a) Uma das principais razdes pelas quais temos guerras é porque as pessoas nao se

interessam o suficiente
por politica.
b)  Sempre havera guerras, ndo importa 0 quanto as pessoas tentem impedi-las.

4. a) Mais cedo ou mais tarde as pessoas obtém neste mundo o respeito que merecem.
b) Infelizmente o valor de um individuo passa despercebido, ndo importa o quanto ele
lute por isto.

5. a) Aidéiade que professores sdo injustos com seus alunos € uma bobagem.
b) Grande parte dos alunos ndo percebe o quanto suas notas sdo influenciadas por
acontecimentos acidentais.

6. a) Sem os momentos oportunos ndo se pode ser um lider efetivo.
b) Pessoas capazes que ndo conseguiram se tornar lideres ndo souberam aproveitar as
oportunidades.

7. a) Nao importa 0 quanto vocé se esforce, ha pessoas que simplesmente ndo gostam de
VOCE.
b) Os que ndo conseguem se fazer queridos ndo sabem lidar com os outros.

8. a) O fator hereditario exerce o papel principal na determinacdo da personalidade.
b) E aexperiéncia de cada um na vida que determina o0 que Somos.



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.
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a) Tenho constatado que o que esta para acontecer, acontecera.
b)  Confiar no destino nunca foi melhor para mim do que tomar a decisdo de seguir um
curso de acgdo definido.

a) No caso de um aluno bem preparado, raramente faz sentido se falar em prova injusta.
b) Muitas vezes as questdes de prova sdo tdo pouco relacionadas com a matéria do
curso que nem adianta estudar.

a) Ser bem sucedido é questdo de muito trabalho, a sorte tem pouco ou nada a ver com
isto.

b) Conseguir um bom trabalho depende principalmente de se estar no lugar certo, na
hora certa.

a) O cidaddo comum pode ter alguma influéncia nas decisdes do governo.
b) Este mundo é governado pelos poucos que estdo no poder e ndo ha muito o que um
cidaddo comum possa fazer.

a) Quando faco planos estou quase certo(a) de que posso executa-los.
b) Nem sempre é prudente planejar com demasiada antecedéncia porque muitas coisas
acabam sendo, de uma  maneira ou de outra, uma questao de boa ou ma sorte.

a) Ha certas pessoas que simplesmente nao sdo boas.
b) Em cada pessoa encontra-se algo de bom.

a) No meu caso, conseguir aquilo que quero tem pouco ou nada a ver com a sorte.
b) Muitas vezes podemos decidir o que fazer tirando cara ou coroa.

a) Tornar-se chefe depende freqientemente da sorte de estar no lugar certo na hora
certa.

b) Conseguir pessoas para fazer as coisas certas depende de habilidade, a sorte pouco
ou nada tem a ver com isto.

a) No que diz respeito aos acontecimentos mundiais, na maioria das vezes somos
vitimas de for¢as que ndo  podemos entender, nem controlar.

b) O povo pode controlar eventos no mundo participando ativamente das questfes
politicas e sociais.

a) A maioria das pessoas ndo percebe o quanto suas vidas sdo controladas por
acontecimentos acidentais.
b) Realmente ndo existe esta tal de sorte.

a) As pessoas deveriam estar sempre dispostas a admitir 0s proprios erros.
b) Geralmente € melhor ocultar os proprios erros.

a) E dificil saber se uma pessoa realmente gosta ou n&o de Voce.
b) A quantidade de amigos que vocé tem depende do quédo legal vocé é.

a) No longo prazo, as coisas ruins que nos acontecem sao contrabalangadas pelas boas.



22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.
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b) A maioria dos infortinios que nos acontecem resulta de falta de habilidade, de
ignorancia, de preguica ou de todas estas trés.

a) Com bastante esfor¢o é possivel eliminar a corrup¢do na politica.
b) E dificil que se consiga ter muito controle sobre o que os politicos fazem em seus
gabinetes.

a) As vezes ndo consigo entender como os professores chegam as notas que déo.
b) Hauma ligacéo direta entre o quanto eu estudo e as notas que tiro.

a) Um bom lider espera que as pessoas decidam por elas mesmas o que devem fazer.
b) Um bom lider deixa claro para todos quais sdo suas tarefas.

a) Muitas vezes sinto que tenho pouca influéncia sobre as coisas que me acontecem.
b) Para mim é impossivel acreditar que o0 acaso ou a sorte tenha um papel importante
em minha vida.

a) As pessoas sdo solitarias porque ndo procuram ser amigaveis.
b) N&o adianta vocé se esforcar demais em agradar as pessoas: se elas gostam de vocé,
gostam de vocé.

a) Hauma énfase demasiada em educacao fisica nas escolas.
b) Esportes de equipe sdo um meio excelente de se formar o carater.

a) O que me acontece € o resultado de minhas proprias acoes.
b) As vezes sinto que ndo tenho bastante controle sobre 0 rumo que minha vida esta
tomando.

a) Na maioria das vezes ndo consigo entender porque os politicos se comportam da
forma como o fazem.
b) No longo prazo as pessoas Sd0 responsaveis por maus governos, tanto em nivel
nacional quanto local.

Muito obrigada por sua colaboracao.
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Anexo C - Areas de atuaciio da Associaciio dos MBAs da FIA

A Associagcdo dos MBAs da FIA fundadora do Instituto GESC, desenvolve projetos em
parceria com o instituto cuja misséo é: “Promover a qualidade de gestdo do terceiro setor, por

meio da capacitacao e articulacdo de profissionais e voluntarios dos diversos setores”

Projetos que oferecam ao associado a oportunidade de atualizacéo e recolocagdo no mercado
de trabalho e que ampliem a rede de relacionamento, sdo outras areas de atuacdo da

Associacao.

* GESC - curso de Gestdo para Organizagbes da Sociedade Civil, ministrado
voluntariamente por empresarios e executivos associados. Tem o0 objetivo de tornar as
entidades mais eficientes.

* GESC Empresa - programa de voluntariado corporativo que estimula a multiplicacdo do
GESC nas empresas. Executivos voluntarios sdo treinados e passam a ministrar o curso
para ONGs de sua localidade, utilizando a infra-estrutura da prépria empresa.

* GESC Tematico - ¢ 0 curso GESC voltado para organizagdes com mesma area de
atuacdo. Todas as ONGs participantes da turma pertencem a mesma area, exemplo: salde,
portadores de deficiéncia, educacdo, meio ambiente e outras.

e GESC Net — é 0 curso GESC adaptado para atender as ONGs que estdo fora de Sé&o
Paulo. O curso tem os mesmos modulos e a consultoria, mas € realizado pela internet e
tem 3 encontros presenciais.

* Projeto CMDCA - promove a unido entre os setores publico e privado e a sociedade civil
para administrar, com eficiéncia empresarial, o Conselho Municipal da Crianga e
Adolescente.

e Palestras, semindrios e cursos - apresentam aos associados novas tendéncias e técnicas
que permitem o desenvolvimento profissional e das competéncias administrativas. E uma
parceria com a FIA.

* Ciclo de encontros - com parceiros do setor de recursos humanos, a Associagdo promove
encontros e debates para discutir a carreira do executivo. Outros temas que contribuam
para o aperfeicoamento pessoal e profissional dos associados também s&o discutidos.

* Projeto Esportivo — reune os executivos para participar de corridas de rua, maratonas de
revezamento, dando apoio com tenda propria nos locais das corridas e suporte com

assessoria da rea esportiva. Torneio de ténis € outra modalidade do projeto.
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* Banco de Talentos - site exclusivo de recolocacdo profissional, que promove a integracao
entre a demanda das empresas por bons curriculos de executivos com MBAs da FIA/USP

e a oferta de profissionais qualificados.



