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RESUMO

Diversos pesquisadores tém sinalizado que o impacto da globalizagdo e das modernas
tecnologias da informacdo e comunicacdo transformou a nogdo de como o trabalho €
desenvolvido nas organizagdes. No atual contexto, antigas promessas de estabilidade de
emprego ndo conseguem mais ser sustentadas, fazendo-se necessario repensar os paradigmas
de desenvolvimento profissional. Frente a este cenario, surge uma abordagem denominada
carreiras sem fronteiras, onde os individuos transitam mais livremente entre diversas
organizagOes, desatrelam suas identidades de empregadores especificos e incorporam outras
dimensBes da vida humana, além da profissional, como elementos vitais a sua realizacéo
pessoal. Além disso, 0 novo paradigma comporta de forma mais natural interrupgdes
temporéarias de carreira, entendendo-as como parte da evolucdo profissional e de vida do
individuo. Neste sentido, pesquisadores americanos tém crescentemente investigado um
movimento denominado “revolucdo opt-out”, descrevendo individuos altamente qualificados
e com alto desempenho que, em busca de maior realizacdo pessoal, voluntariamente tomam
alguma decisdo de carreira que vai de encontro as tradicionais premissas de evolugédo
profissional. Alguns modelos explicativos tém sido elaborados buscando compreender as
motivacdes de tais profissionais, dentre os quais 0 modelo ABC de carreiras caleidoscépio
utilizado neste trabalho. Embora muito se discuta sobre o cenario acima no exterior, ndo
existem estudos cientificos investigando se 0 movimento opt-out ocorre no pais, e se ocorre,
quais as suas caracteristicas e qual o perfil dos profissionais que o adotam, sendo este,
portanto, o objeto de pesquisa deste trabalho. Para examinar tais questdes, realizou-se um
censo quantitativo e descritivo de 248 ex-alunos de graduacdo e pds-graduacdo da Faculdade
de Economia, Administracdo e Contabilidade da Universidade de Séo Paulo (FEA USP), que
estiveram presentes em encontro de ex-alunos realizado em 10 de novembro de 2007. Os
dados coletados foram analisados por meio de estatistica descritiva e estatistica inferencial
(testes qui-quadrado, t de Student, analise de variancia, analise de correspondéncia e analise
fatorial). Os resultados obtidos levaram a aceitacdo das quatro hipoOteses propostas para o
trabalho, indicando que uma parcela significativa dos respondentes ja fez movimentos opt-out
ao longo da carreira, e foram comprovadas vinculagdes significativas entre o perfil dos
respondentes e a realizacdo de opt-out; entre o perfil dos respondentes e os motivos apontados
para a decisdo; e entre os tipos de movimento opt-out e as razdes subjacentes a decisao.
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ABSTRACT

Several researchers have indicated that the impact of globalization and modern information
and communication technologies transformed the notion of how work is done in the
organizations. In the present context, previous promises of job stability can no longer be
sustained, resulting in the need to rethink the paradigms of professional development. In this
scenario, it comes into play a concept called boundaryless careers, in which individuals move
more freely among different organizations, dissociating their identities from specific
employers and incorporating other dimensions of life — beyond their professional activities —
as essential elements for their personal fulfillment. Furthermore, the new paradigm accepts
temporary career interruptions in a more natural way, considering them as part of the
evolution of professional and personal lives. In that regard, American researchers are
increasingly investigating a movement called “opt-out revolution”, describing highly
qualified and highly performing individuals who voluntarily make a career decision contrary
to the traditional premises of professional evolution. Some explanatory models have been
elaborated in order to understand the motivations of these individuals, including the ABC
model of kaleidoscope careers used in the present study. Despite the intense discussions
abroad regarding such scenario, there are no scientific studies investigating if the opt-out
movement occurs in Brazil and, if it occurs, what characteristics it has and what is the profile
of professionals who adopt it — and these are the objectives of the current study. To examine
these questions, a quantitative and descriptive research was performed involving 248
graduate and post-graduate alumni from the School of Economics, Management, and
Accounting of the University of S&o Paulo (FEA USP), who attended the alumni meeting
occurred in November 10", 2007. The data was analyzed through descriptive statistics and
inferential statistics (qui-square test, t-Student test, analysis of variance, correspondence
analysis and factor analysis). The results permit to accept the four hypotheses proposed for
this study, indicating that a significant amount of the respondents had done opt-out
movements along their careers, and significant connections were found between the
respondents” profiles and the adoption of opt-out movements; between the respondents’
profiles and the reasons for making such decisions; and between the type of opt-out movement
and the reasons for making the opt-out decisions.
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1 INTRODUCAO

A competitividade global e as mudancas na tecnologia da informacéo e na comunicagédo tém
impactado cada dia mais a forma como o trabalho é realizado nas mais diversas organizacoes,
conforme ja apontava Naisbitt em seu livro Megatendéncias (1983). De acordo com o autor, a
sociedade vem gradativamente migrando de um paradigma industrial para uma sociedade
baseada na informacéo e no conhecimento, onde ha uso intensivo de tecnologia em vez de uso
intensivo de mao-de-obra. Nesta sociedade, o mercado é afetado diariamente pela
globalizacdo da economia, tornando-se ainda mais competitivo e tendo que se reestruturar
continuamente para competir com produtos e servigos externos. Ao mesmo tempo, com a
comunicacdo facilitada pelas modernas tecnologias, o consumidor tem acesso a informagdes
de diversas partes do mundo e torna-se mais exigente, buscando maior qualidade e menor
preco. Para as organizacOes, atualizagdo constante e reducdo de custos tornam-se imperativos
a sobrevivéncia no novo modelo; processos de producdo e organizagdo sdo constantemente
repensados e automatizados, buscando aumento de produtividade e reducdo do quadro de
colaboradores como alternativa para manter a propria sobrevivéncia em um ambiente marcado

pela incerteza e competi¢do agressiva (RIFKIN, 1996).

NOs estamos vivendo em tempos muito confusos, porque muitas coisas que estruturavam nossas
vidas estdo desaparecendo. Instituicdes em que confidvamos, particularmente a organizagdo de
trabalho, ndo sdo mais tdo seguras ou certas. Em primeiro lugar, organizacdes de trabalho estdo
desaparecendo muito rapidamente nos dias de hoje. Um ter¢o das empresas da Fortune 500 nem
estdo mais la sete anos depois. Em segundo lugar, mesmo que elas sobrevivam como instituicdes,
elas ndo necessariamente nos proporcionam o tipo de vida que fomos induzidos a esperar de
nossos pais. Se olharmos para outras instituigdes também — as leis, as estruturas politicas, [...] —
todas estdo slezndo questionadas. Elas acabaram por mostrar que t&m bases de barro (HANDY,
2000, p. 17).™

De acordo com Mainiero e Sullivan (2006), na sociedade industrial o tempo era uma medida
central que balizava uma série de comportamentos, ja que os trabalhadores eram pagos por
hora e diversos estudos — como os da chamada Administracdo Cientifica de Frederick Taylor,

analisando detalhadamente tempos e movimentos — reforcavam tal paradigma. Na atual

! Ve are living in very confused times, because many of the things that gave structure to our lives are
disappearing. Institutions which we relied on, particularly the work organization, are no longer so sure or so
certain. For one thing, work organizations disappear rather rapidly these days. One-third of the Fortune 500
companies aren’t even there seven years later. Second, even if they do survive as institutions, they don’t
necessarily give us the kind of lives that we were led to expect by our parents. If we look at other institutions too
— the law, the political structures [ ...] — these are all being questioned. They turn out to have feet of clay.”

2 Fortune 500 é uma publicacdo americana anual que lista as 500 maiores empresas (critério: receita bruta) de
capital aberto (FORTUNE, 2007).
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economia global, porém, muitos trabalhadores sdo considerados muito mais do que um
conjunto de horas a serem utilizadas, vendendo ndo mais 0 seu tempo, mas seus insights,
talentos, idéias, criatividade, expertise e solucbes de negocio — todos elementos de dificil
mensuracdo. Alem disso, o produto de tais trabalhadores muitas vezes independe do local
onde esta sendo gerado, e aliado as modernas tecnologias de comunicacao, torna possivel que
se trabalhe a distancia, sem a necessidade de presenca fisica em locais especificos como

escritérios centrais.

Os fatores recém expostos — a continua globalizacdo de produtos e de mercados, 0 uso
crescente de dispositivos da tecnologia da informacdo e comunicacdo, as mudancas nas
estruturas organizacionais e no comportamento de consumidores e trabalhadores, e a
crescente e variada demanda de clientes — foram alguns dos elementos que contribuiram para
um aumento da flexibilidade no mercado de trabalho nos Gltimos anos, entendida pelo
surgimento e estabelecimento de diferentes padrdes de contratacdo e atuacdo no trabalho
como terceirizacOes, quarteirizacbes, aumento do empreendedorismo, do tele-trabalho, das
contratacdes temporérias e da informalidade, dentre outros (BAKER; ALDRICH, 1996; DE
MEUSE; TORNOW, 1990; PROJETO DE PESQUISA DO ACORDO DE COOPERAQAO
SEBRAE/ CNI/ IPEA, 2004; FRIEDMAN, 2005; HANDY, 2000). Tais mudancas refletem
ndo somente uma nova era de competi¢do nos mercados nacionais e global, mas também uma
nova postura dos profissionais frente a todo este novo contexto de incertezas que surge em
resposta a tais mudancas (DEFILLIPPI; ARTHUR, 1996).

Confrontados com o fim das carreiras tradicionais, os individuos estdo cada vez mais
engajados em trabalhos e projetos de curto prazo em vez de contratos permanentes de
emprego (JONES, 1996; BRIDGES, 1994; O’REILLY, 1994; RICHMAN, 1994; PAUL;
PADUAN, 2007; MADUREIRA, 2007), além de muitos migrarem para a informalidade
(LAHOZ, 2004; PADUAN, 2006) e diversos outros empreenderem (SCHELEMM et al,
2007; SEBRAE, 2005; ZEVALLOS, 2003). No Brasil, tal movimento € intensificado pelos
altos custos de contratagdo formal, o que contribui para que o setor informal represente 45%
do emprego total no pais (PULITI, 2007).% Além disso, apesar de vérios estudos econdmicos e
organizacionais continuarem ressaltando a relevancia das grandes organizagfes em nossa

sociedade, ignorando, portanto, as tendéncias de serem o0s mercados cada vez mais

% Os encargos sobre os salérios pagos pelas empresas brasileiras atingem uma ordem de 103%, valor superior a0
de paises desenvolvidos (PAUL; PADUAN, 2007).
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pulverizados, dindmicos e interdependentes (PRAHALAD; HAMEL, 1994), diversos dados
sugerem que uma quantidade significativa de pessoas desenvolve trajetorias profissionais em
empresas menores: em 2002, as micro e pequenas empresas representavam 99,2% do total de
empresas formais no pais, 57,2% dos empregos com carteira assinada e 26,0% da massa
salarial (SEBRAE, 2005).*

De acordo com Tolfo (2002), as mudangas sociais e econdmicas e as alteragdes na estrutura
do mercado de trabalho transformaram e continuam a transformar a nocdo de carreira e
trabalho nas modernas organiza¢Ges. Em seu entender, o0 modelo tradicional de carreira estava
em conformidade com um contexto estavel, em que o emprego era entendido como sindnimo
de trabalho, porém as atuais mudancas exigem um repensar nas carreiras € na forma como o
trabalho é desenvolvido. A autora enfatiza que entender o que estas mudancas significam e

como elas estdo ocorrendo é um assunto critico para académicos e executivos.

Miles e Snow (1996) concordam que mudancas significativas tém ocorrido nas relacGes entre
organizagbes e individuos ao longo do ultimo século, e neste cenario promessas de
estabilidade de emprego ndo mais se sustentam. Além disso, os autores acreditam que a
estrutura, estratégia e 0s processos de gestdo das organizacBes — elementos fortemente
influenciados pelo ambiente externo e pelas mudancas citadas — determinam a forma como as
carreiras sao gerenciadas em cada contexto. Desta forma, os modelos de carreira do passado,
presente e futuro, em sua visdo, podem ser fortemente explicados pela continua evolucdo das

estruturas organizacionais e padrdes de atuagédo do mercado.

Apoiando-se nos trabalhos de Toffler (1981, 1990), Miles e Snow (1996) exploraram a
evolucdo simultanea das estruturas organizacionais e dos padrdes de carreira ao longo do

tempo, conforme sintetizado nos Quadros 1 e 2 a seguir.

* Diversos estudos econdmicos cléssicos (VASCONCELLOS; TROSTER, 1998) enfatizam questdes de
equilibrio de mercado entre organizages, reforcando assim a premissa de grupos econdmicos estaveis e um
conjunto de colaboradores relativamente constante. Além disso, muitos dos tradicionais principios econdmicos
por trds da chamada estratégia competitiva apdiam-se em modelos onde somente algumas poucas empresas
controlam o mercado — considerado, portanto, ndo pulverizado. Da mesma forma, as teorias dos jogos
freqiientemente definem players como grandes e poucas empresas e ndo individuos.



12

Quadro 1 - Prescrigdes de negocio

Periodo de 1860 — 1970:
Segunda Onda

Periodo de 1975 — 1995:
Terceira Onda

A partir de 2000:
Quarta Onda

Faca tudo vocé mesmo.

Faca somente o que vocé faz de
melhor, e terceirize atividades
periféricas para empresas
especializadas.

Capacite-se para fazer qualquer
Coisa, a qualquer momento, em
qualquer lugar.

Cresga em tamanho para
melhorar.

Melhore aumentando relacionamentos
que beneficiem mutuamente
fornecedores, clientes e parceiros.

Melhore utilizando competicéo e
colaboragdo simultaneamente.

Gerencie utilizando ferramentas
administrativas como politicas,
regras e procedimentos.

Gerencie utilizando mecanismos de
mercado com foco em lucratividade e
em pregos competitivos.

Auto gerencie-se por meio da
criagdo continua de
conhecimento e empowerment.

Fonte: Adaptado de MILES; SNOW, 1996, p. 99. Traducéo da autora.

Quadro 2 - Perfis de carreira

Segunda Onda

Terceira Onda

Quarta Onda

Permaneca em um mesmo
empregador.

Trabalhe para maltiplos empregadores
executando seu trabalho técnico.

Trabalhe como um profissional
auto-empregavel.

Busque movimentos ascendentes
na estrutura hierarquica.

Movimente-se entre projetos para
obter experiéncia.

Expanda sua expertise
profissional de formas variadas.

Apoie-se em competéncias
técnicas especificas da
organizacao.

Apoie-se em competéncias
comerciais, de governanga e
colaborativas, assim como em
competéncias técnicas.

Apbie-se em competéncias
técnicas, comerciais,
colaborativas e de governanca.

Deixe o empregador definir o
progresso da carreira.

Defina o progresso da carreiracomo
empregador.

Defina seu proprio progresso de
carreira.

Fonte: Adaptado de MILES; SNOW, 1996, p. 103. Tradugéo da autora.

De forma geral, carreiras no periodo da chamada Segunda Onda desenvolveram-se em
organizacdes altamente hierarquizadas com a Revolucdo Industrial, e perduraram até o inicio
da década de setenta, aproximadamente, ao longo de um periodo marcado por grandes
corporagdes e forte integracdo vertical. Nesta época, e principalmente no inicio da Segunda
Onda, “fazer carreira” equivalia a subir os degraus da hierarquia da organizagao, que prometia
estabilidade e uma relacdo quase vitalicia entre empregador e empresa, sendo a permanéncia
em um Unico emprego algo valorizado e bem-visto na trajetoria profissional do individuo. Foi
durante a segunda metade da Segunda Onda, também, que as tradicionais estruturas
hierarquicas funcionais comegaram a ser repensadas em busca de maior foco no mercado,
tendo evoluindo entdo para 0 modelo de Unidades de Negdcio, aumentando o nimero de
postos de gestdo e abrindo novas perspectivas para as carreiras executivas. Das Unidades de
Negocio evoluiu-se novamente, desta vez para Estruturas Matriciais, buscando diminuir o
custo de redundéncia das primeiras e ganhar agilidade de resposta ao mercado com as
segundas. Além disso, nas chamadas Estruturas Matriciais comegou-se a reconhecer como

evolucdo de carreira os movimentos laterais (KAYE, 1997).
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A Terceira Onda, por sua vez, contemplou as diversas mudangas organizacionais ocorridas
nos anos setenta e oitenta — buscando reduzir custos, aumentar qualidade e diminuir o tempo
de producéo e entrega, dentre outros — como reengenharias, terceirizacfes e diversas formas
de reestruturacdo organizacional. Foi a época das chamadas organizacfes em rede, onde
diversas empresas uniam-se em uma cadeia de valor, alternando os papéis de cliente e
fornecedor, de forma a conjuntamente entregar um produto de baixo custo e alta qualidade,
em tempo reduzido, para o cliente final. Em termos de carreira, foi a época onde uma
multiplicidade de profissionais — muitas vezes impulsionados por cortes no quadro de pessoal
e pela tendéncia a terceirizacdo — empreendeu e abriu seus negocios, abrindo novas
perspectivas de carreira dentro de uma cadeia de valor maior. Para os que ficaram nas grandes
organizagdes, o achatamento da pirdmide hierarquica e um novo jeito de fazer negocios —
demandando competéncias mais comportamentais e maior énfase em tomada de decisdo —
abriram novas cenarios de crescimento, focados em maior colaboracéo e interdependéncia. Na
Terceira Onda, cientes do historico de reestruturacfes, das novas competéncias demandadas
pelos mercados e principalmente das incertezas que marcavam o periodo, os individuos
passaram a assumir maior responsabilidade por suas carreiras, embora ainda compartilhassem

muito de sua gestdo com seus empregadores.

Na Quarta Onda, por fim, momento em que nos encontramos, as organizagdes assumem um
formato onde o que rege sdo as competéncias e habilidades dos individuos e ndo mais as
estruturas hierdrquicas, e onde a auto-gestdo, o eterno re-aprender e a forte colaboracédo
interna e externa permeiam toda a organizacdo. Porter (2000) concorda com tal
posicionamento afirmando que a organizacao do futuro é aquela que rapidamente se adéqua as
mudancas, tirando proveito da situacdo pré-ativamente. Nessas organizacdes, a vantagem
competitiva pauta-se em informagdes e conhecimentos, no capital intelectual coletivo, e ndo
mais na produgdo em massa ou na tecnologia — que embora essencial ao funcionamento das
organizagdes, ndo é o elemento diferencial, pois se torna obsoleta rapidamente e pode ser
facilmente adquirida no mercado. Mainiero e Sullivan (2006, p. 19) vao além e afirmam que,
apesar dos avangos nas modernas tecnologias, sistemas de comunicacdo, métodos de
producdo, controle de qualidade e outros, a vantagem competitiva ainda vem dos coracdes,
mentes e almas dos individuos. Nesta nova era, o diferencial sdo as pessoas e a riqueza €
produto do conhecimento, o que leva ao entendimento de que as empresas dependem cada vez

mais de uma rede de colaboradores capacitados e versateis para serem competitivas. Nesse
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cenario, novos significados para conceitos como carreira e sucesso profissional sdo
necessarios para harmonizar teoria e pratica cotidiana, auxiliando individuos e organizac6es a
repensarem seus significados e interpretarem o que esta acontecendo em suas vidas e ao seu
redor. E a época onde vigoram as carreiras sem fronteiras, como sera brevemente descrito a
seqguir, e onde o individuo assume definitivamente o controle pela gestdo de seu caminho

profissional.

Embora o debate sobre as novas formas de carreira esteja longe de esgotar-se, parece haver
consenso de que as mudancas sociais e econdmicas expostas certamente impactam a forma
como as carreiras se desenvolvem e o perfil dos individuos que desejem ser bem-sucedidos no
novo paradigma — mesmo considerando que até a definicdo do que € sucesso profissional
esteja sob discussdo. Neste contexto, o conceito de carreiras sem fronteiras (ARTHUR,;
ROUSSEAU, 1996b) surge como uma contribuicdo ao debate, propondo novas formas de
atuacdo e interacdo em um modelo onde os individuos transitam mais livremente entre
diversas organizagdes, adquirem competéncias que 0s permitem atuar em diversos contextos
diferentes, participam de redes de relacionamentos abrangentes, desatrelam suas identidades
de um empregador especifico e permitem a incorporacdo de outras dimensGes da vida
humana, além da profissional, como elementos vitais & sua realizacdo pessoal — construindo,
desta forma, uma definicdo de sucesso que lhes e totalmente particular e subjetiva (ELIG;
THATCHENKERY; 1996; MIRVIS; HALL, 1996; BAKER; ALDRICH, 1996).

No paradigma de carreiras sem fronteiras, interrupgdes temporéarias de carreira e periodos de
desaceleracdo profissional sdo vistos de forma mais natural e aceitavel, sendo compreendidos
como parte da evolucdo da trajetdria profissional e de vida dos individuos — o que contribui
para que carreiras descontinuas comecem, aos poucos, a livrar-se do estigma que sempre as
rodeou e passem a ser entendidas em um contexto mais amplo de desenvolvimento humano
(WEICK, 1996). E também em busca de maior realizacio pessoal e em protesto aos cada vez
mais demandantes ambientes de trabalho que muitos individuos tém tomado, voluntariamente,
decisbes de carreira contrarias as tradicionais premissas de evolucéo profissional — premissas
essas que entendiam progressdo de carreira e sucesso profissional como movimentos
ascendentes na hierarquia das organizacfes, cargos de maior responsabilidade, status e
remuneracdo (MAINIERO; SULLIVAN, 2006). Tais decisdes, em um contexto de carreiras
sem fronteiras, tomam a forma de afastamento temporéario das organizacdes para cuidar de

filhos pequenos, recusa de promocdes financeiramente atrativas em prol de maior equilibrio
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pessoal, aceite de posi¢cbes com menor status porém maiores desafios e empreendedorismo no
esforco de aumentar o alinhamento entre atividades profissionais e valores pessoais, dentre
outros. Tais sdo 0s movimentos da chamada revolugdo opt-out, termo originalmente criado
por uma jornalista americana (BELKIEN, 2003) para sinalizar o éxodo de uma quantidade
significativa de profissionais bem-sucedidas e altamente qualificadas, em sua maioria maes,
gue optavam por deixar suas carreiras executivas e trilhar caminhos alternativos aos propostos

pelas grandes organizagoes.

Dando continuidade a investigacdo desta questdo, diversos pesquisadores (MAINIERO;
SULLIVAN, 2006; HEWLETT, 2007; STONE, 2007; CABRERA, 2007) t¢m rejeitado como
simplorias as explicagdes da midia americana para a ocorréncia do movimento opt-out — de
que as demandas de trabalho sdo incompativeis com as necessidades familiares —, retratando
em seu lugar um complexo universo de justificativas e motivac@es atreladas tambem a falta de
desafio profissional, busca de autenticidade, equilibrio pessoal e discriminacdo de género,
dentre outros. No entender destas pesquisadoras, ndo se trata de uma revolugéo, e sim de uma
revolta contra ambientes de trabalho que ndo permitem que as pessoas atinjam seu potencial,
sejam auténticas e a0 mesmo tempo sintam-se realizadas nas organizagdes: trata-se de uma
revolta contra a baixa satisfagdo no trabalho e decorrente do trabalho. Nas palavras de
Mainiero e Sullivan (2005, p. 120): “Opting-out ndo é uma revolucéo; é parte da evolugédo das

carreiras no novo milénio.”>.

Uma reflexdo interessante, neste contexto, é trazida por Bird (1996): dado que sdo as pessoas
que detém os conhecimentos — recurso fundamental e imprescindivel para o sucesso no século
XX — sua rotatividade pode prejudicar a base de conhecimento nas organizacdes, 0 que por Si
sO torna a questdo um assunto de interesse tanto de individuos quanto de organizacdes. Reter
e desenvolver talentos — e para tanto, oferecer experiéncias atrativas que auxiliem os
individuos a desenvolverem experiéncias de carreira enriquecedoras — torna-se fundamental
para qualquer organizagdo que pretenda ser bem-sucedida no século XXI. Assim, embora o
movimento opt-out ndo seja necessariamente novo, quando ocorre em uma economia onde a
geracdo de valor decorre do conhecimento e competéncias da rede de colaboradores da
organizacdo, torna-se critico, e enderecar tal questao passa a ser vital para que as organizacoes

nao percam sua maior fonte de vantagem competitiva: as pessoas.

’

® “Opting-out is not a revolution; it is part of the evolution of careers in the new millennium.”’
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Apesar do fendmeno opt-out estar sendo bastante discutido no exterior, principalmente nos
Estados Unidos, ndo foram localizados estudos académicos sobre a questdo no Brasil, sendo
este, portanto, o foco desta dissertacdo. Para tanto, foi conduzida uma pesquisa com
profissionais formados pela Faculdade de Economia, Administracdo e Contabilidade da
Universidade de S8o Paulo (FEA USP), a qual sera detalhada nos capitulos seguintes. A
seguir, a questdo de pesquisa e objetivos deste trabalho (capitulo 2) sdo apresentados, bem
como as contribui¢des do estudo (capitulo 3). O capitulo 4 traz a fundamentacao teérica sobre
0s assuntos relevantes a discussao, e no capitulo 5 os procedimentos metodoldgicos adotados
para a pesquisa de campo sdo retratados. O capitulo 6, por sua vez, discute a apresentacao,
analise e interpretacdo dos resultados, e o capitulo 7 apresenta as conclusdes e consideracfes
finais da pesquisa. Por fim, sdo apresentadas as referéncias do estudo, os apéndices e 0 anexo

desta dissertagao.
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2 QUESTAO DE PESQUISA E OBJETIVOS

Serdo apresentados a seguir a questdo de pesquisa a ser empiricamente investigada e o0s

objetivos do trabalho.

2.1 Questao de pesquisa

Quais as caracteristicas do movimento opt-out entre os ex-alunos da Faculdade de Economia,

Administracdo e Contabilidade da Universidade de Sdo Paulo (FEA USP) que estiveram

presentes no “II Encontro de Ex-Alunos” ocorrido em 10 de novembro de 2007?

2.2 Objetivos do trabalho

- Investigar de que formas e com qual intensidade o movimento opt-out ocorreu entre oS ex-

alunos da FEA USP que estiveram presentes no evento;

- Investigar a influéncia de variaveis de perfil demografico e profissional (género, idade,
filhos, cargo que ocupa, horas trabalhadas por semana e outras) na decisdo de opt-out e

nas motivacgdes dos respondentes para adotar o movimento;

- Investigar a vinculacdo entre os tipos de movimento opt-out e 0s motivos apontados para a

decisdo de adota-los.



18



19

3 CONTRIBUICOES DO ESTUDO

Pela presente dissertacdo ambiciona-se colaborar com o desenvolvimento das ciéncias

humanas, dos individuos, das organizacdes e dos gestores de pessoas.

As ciéncias humanas, espera-se contribuir com informacdes que auxiliem o entendimento das
carreiras contemporaneas de profissionais do pais, bem como a compreensdo das motivacdes
subjacentes as suas decisdes profissionais e de vida. Embora as carreiras sem fronteiras e 0s
movimentos opt-out sejam conceitos bastante discutidos em outros paises, principalmente nos
Estados Unidos, existem poucos dados empiricos sobre a manifestacdo de tais tendéncias no
pais, dai a relevancia do estudo. Acredita-se, portanto, que este trabalho auxiliara na expansao
e aprofundamento das teorias de Carreira, bem como dos campos de Gestdo de Pessoas e

Gestdo Organizacional, consequentemente.

Aos individuos, almeja-se ajudd-los no entendimento e interpretacdo de suas trajetdrias
profissionais e de vida por meio das estruturas conceituais e resultados de campo discutidos
no trabalho, provocando reflexdes sobre suas préprias escolhas e motivacdes. Espera-se que
este trabalho sirva de inspiracdo e estimulo para que cada vez mais individuos se permitam
trilhar caminhos além das fronteiras organizacionais e dos tradicionais paradigmas de
evolucdo profissional, buscando um sucesso balizado por parametros proprios que realmente

0s conduza a sua auto-realizagdo e pleno uso de seus potenciais.

As organizacBes e gestores de pessoas, espera-se que o estudo provoque reflexdes sobre as
atuais tendéncias de desenvolvimento de carreiras sem fronteiras e trajetorias profissionais
marcadas por descontinuidades, desaceleracdes e reinicios, bem como seus impactos nas
diversas esferas da vida organizacional. Espera-se que este trabalho forneca subsidios que os
instiguem a repensar as premissas dos modelos de negocio e a forma como o trabalho é
realizado, buscando alternativas criativas que possibilitem a maxima contribuicdo de seus
colaboradores em uma sociedade onde o valor decorre do conhecimento e da informacgédo. Ao
mesmo tempo, almeja-se que tais paradigmas evidenciem a importdncia de desenvolver
ambientes organizacionais que contemplem as particularidades dos individuos e suas

necessidades de serem auténticos a si mesmos, obterem equilibrio de vida e serem desafiados.
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4 FUNDAMENTACAO TEORICA

De acordo com Marconi e Lakatos (2007, p. 25):

A pesquisa bibliografica € um apanhado geral sobre os principais trabalhos ja realizados,
revestidos de importancia por serem capazes de fornecer dados atuais e relevantes relacionados ao
tema. O estudo da literatura pertinente pode ajudar na planificagdo do trabalho, evitar duplicacbes
e certos erros, e representa uma fonte indispensavel de informacdes, podendo até orientar as
indagacGes.

Nas se¢des deste capitulo serdo discutidos trabalhos de interesse desta dissertacdo publicados
sobre os assuntos carreiras, carreiras sem fronteiras, revolucdo opt-out e carreiras

caleidoscépio, conforme Quadro 3 a seguir.

Quadro 3 — Assuntos explorados na fundamentac&o tedrica e se¢bes do capitulo que abordam as questdes

Assunto Secdo do capitulo que aborda a questdo
Conceito de carreira Secao4.1
Carreira sem fronteiras Secéo 4.2 e subsecdes
Revolucéo opt-out Secéo 4.3 e subsecoes
Carreiras caleidoscopio Secéo 4.4 e subsecdes
i mplg:gégeust S;rgijiilgc?;u%isgoon:égﬁ?zsé(;6es Secao 4.5

4.1 Conceito de carreira

Definir o que é carreira ndo é algo facil. Como qualquer outro termo utilizado
corriqueiramente, definir o conceito técnico contendo as propriedades necessarias para o
estudo cientifico — de precisdo e neutralidade — € um grande desafio na maioria das ciéncias
sociais (NICHOLSON; WEST, 1996, p. 181). A palavra, originalmente derivada do francés —
carriere, significando estrada ou pista de corridas — ao longo do tempo foi gradativamente
incorporando novos entendimentos, relacionando-se a progressdo ou desenvolvimento ao
longo de uma trajetoria (DALTON, 1996). Por muito tempo, a metafora de uma jornada
esteve no centro de muitas definicdes (NICHOLSON; WEST, 1996, p. 181).° Inkson (2002,

p. 18) ressalta que utilizar a met&fora de uma jornada para representar carreiras é bastante

® Para Inkson (2002), 0 uso de metéforas — substituicdo de um conceito por outro, sendo o Gltimo mais concreto,
impactante e com conotagdes mais contemporaneas — € uma tendéncia universal e inevitavel, que auxilia a
compreensao e entendimento comuns. Neste sentido, Morgan (1996) € um dos autores que trabalharam de forma
enfatica com metéaforas para revelar e analisar aspectos variados das organizacdes.
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interessante uma vez que 0 conceito traz consigo uma idéia de tempo e movimento, além de
provocar o leitor sobre algumas questdes: “A jornada foi planejada? Quais sdo os trechos
calmos? Quais sdo as obstru¢Ges? Quais séo 0os marcos no caminho, os pontos de escolha? A

pessoa esta acelerando ou desacelerando?”.’

Ao buscar apoio em algumas ciéncias sociais, Arthur et al (1996) identificaram diversas
orientagdes diferentes sobre o termo, conforme Quadro 4.

Quadro 4 - Exemplos de orientagdes sobre o conceito de carreira de acordo com algumas ciéncias sociais
Psicologia

Carreira como vocagéo

Carreira como um veiculo para auto-realizagéo

Carreira como um componente da estrutura de vida pessoal

Psicologia social
Carreira como uma resposta mediadora individual &s mensagens de papéis externos

Sociologia
Carreira como o desdobramento de papéis sociais

Carreira como mobilidade social

Antropologia
Carreira como transi¢fes de status

Economia

Carreira como uma resposta as forcas de mercado
Ciéncia politica

Carreira como representacdo do interesse proprio
Historia

Carreira como correlacéo de eventos historicos

Geografia
Carreira como resposta as circunstancias geogréficas

Fonte: adaptado de ARTHUR el al, 1996, p. 10. Traduc&o da autora.

O conceito de carreira vem sofrendo diversas modificacdes ao longo dos ultimos tempos,
buscando refletir as mudangas ocorridas nas vidas das pessoas e nas organizagdes (Handy,
2000). Inicialmente entendido como ““[...] a sucessdo de trabalhos relacionados, ordenados em
uma hierarquia de prestigio, através do qual as pessoas se movimentam numa sequéncia
ordenada (e relativamente previsivel).”® (WILENSKY, 1961, p. 523) — definicdo da qual se
destacam premissas de estabilidade de emprego, hierarquia e responsabilidades bem definidas
—ao longo do tempo o termo expandiu-se e hoje € entendido por muitos de forma bastante

abrangente.

” “Is the journey planned? What are the smooth stretches? What are the obstructions? What are the milestones,
the choice points? Is one drifiing or stalling? ”
8 “[...] a succession of related jobs, arranged in a hierarchy of prestige, through which persons move in an
ordered (more or less predictable) sequence.”
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Arthur et al (1996, p. 8), por exemplo, entendem carreira como “[...] a seqiiéncia evolutiva de
experiéncias de trabalho de uma pessoa ao longo do tempo.”®. De acordo com esta visio,
todos que trabalham possuem uma carreira, independente de haver vinculos empregaticios,
remuneracdo e outros fatores historicamente associados ao termo. Bird (1996, p.150)
complementa esta definicdo com a dimensdo da aprendizagem, pois afirma que o significado
mais profundo de carreira carrega consigo mais do que uma sequéncia de posicOes
cronologicas; sua definicdo de carreira ¢, entdo, “[...] acumulagdes de informagdes e
conhecimentos incorporados as competéncias, expertise e redes de relacionamento que séo
adquiridos por meio da sequéncia evolutiva de experiéncias de trabalho ao longo do
tempo.” . Para o autor, embora as experiéncias de trabalho constituam o mecanismo primeiro
por meio do qual as carreiras ocorrem, elas ndo representam, por si s, as carreiras, precisando
para tanto incorporar questdes de informagcdo e conhecimento acumulado. Para Ellig e
Thatchenkery (1996, p. 174), por sua vez, tradicional mente as empresas ofereciam carreiras as
pessoas, porém em seu entender cada pessoa define sua propria carreira. Os autores
consideram o termo extremamente poroso, ¢ o entendem como “[...] uma das ferramentas
mentais que as pessoas utilizam para organizar e dar significado a uma sequéncia de
experiéncias.”*’. Em seu entender, a carreira é uma interpretacdo das experiéncias vividas,

acrescida da visdo atual de onde o sujeito gostaria de continuar seu trajeto no futuro.

Conforme exposto na introdugdo deste trabalho, de um ponto de vista organizacional, as
carreiras podiam ser tradicionalmente entendidas em um contexto de hierarquias
representativas e bem-estabelecidas. De acordo com Arthur e Rousseau (1996b, p. 8), a
maioria dos estudos sobre carreira até a metade da década de noventa tomava como premissa
ambientes estaveis e hierarquias bem-definidas, geralmente em empresas de grande porte,
analisando desta forma a questdo das carreiras no ambito interno e particular a cada
organizacdo. Mesmo quando era admitida a mobilidade das pessoas entre diferentes
organizacgdes, entendia-se isto meramente como um problema interno da empresa, uma
questdo de rotatividade e propenséo a saida, sendo esta uma limitagcdo académica j& admitida e
contornada em diversos estudos atuais. O cenario atual, porém, retrata um panorama diferente
do exposto, onde antigas promessas de estabilidade de emprego e crescimento vertical de

carreira ndo conseguem mais ser sustentadas devido a volatilidade de mercado e as mudancas

>

9 “[...] the evolving sequence of a person’s work experiences over time.’
10 “[...] accumulations of information and knowledge embodied in skills, expertise, and relationship networks
that are acquired through an evolving sequence of work experiences over time.”

11 “/...] one of the mental tools the person uses to organize and make sense out of a sequence of experiences.”
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estruturais ja discutidas. Sob esta perspectiva, as tradicionais premissas de desenvolvimento
de carreira sdo questionadas quanto a sua atualidade, e um novo paradigma de carreiras sem

fronteiras é apresentado como alternativa, conforme exposto na segdo seguinte.

4.2 Carreiras sem fronteiras

O termo carreiras sem fronteiras (boundaryless careers), originalmente cunhado por Arthur e
Rousseau (1996b), € um dos novos entendimentos decorrentes das transicdes recém
exemplificadas, que surge justamente contrapondo-se ao tradicional conceito de carreira
organizacional (bounded careers), dominante até meados da década de oitenta. No conceito
tradicional, entendia-se que as carreiras desenvolviam-se predominantemente em uma unica
organizagdo, e sua evolugdo ocorria por meio de movimentagdes ascendentes na estrutura
hierarquica. As carreiras sem fronteiras, ao contrario, ndo possuem um Unico padrdo de
atuacdo que as identifica, uma vez que podem assumir uma variedade de formas que desafiam
0 entendimento tradicional do termo (ARTHUR; ROUSSEAU, 1996b). Neste novo
paradigma, os individuos transitam mais livremente pelas fronteiras que separam diferentes
organizacdes e funcGes, sendo valorizados por seu conhecimento e valor a agregar, apoiando-
se em suas redes de relacionamento e buscando cada vez mais seu auto-desenvolvimento,
auto-realizacdo e um conceito de sucesso que lhes € totalmente particular. No novo modelo, o
individuo assume as rédeas de sua carreira e da evolucdo de sua vida pessoal e profissional,
sendo agente ativo de seu proprio desenvolvimento (ARTHUR; ROUSSEAU, 1996b;
WEICK, 1996).

Para Mainiero e Sullivan (2006), o termo carreiras sem fronteiras descreve uma coletanea de
experiéncias de trabalho relacionadas ao desenvolvimento de competéncias, conhecimentos e
percepcdes moldada dentro de uma trajetoria de carreira integrada e significativa. Individuos
com carreiras sem fronteiras preocupam-se em desenvolver habilidades, competéncias e
conhecimentos que sejam portateis, e, portanto, transportaveis através de diversas
organizacdes. Neste sentido, pensar em alguém “[...] que aprendeu a adquirir novos
conhecimentos especificos rapidamente de forma a mover-se de um tipo de trabalho para
outro.”™ (DRUCKER, 1994 apud Weick, 1996, p. 43) significa trabalhar com um modelo

12« .] who has learned to acquire additional specialties rapidly in order to move from one kind of job to
another.”
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alinhado ao novo paradigma. Além disso, para muitas pessoas que desenvolvem carreiras sem
fronteiras, objetivos como aprendizagem constante e crescimento substituem o lugar antes
ocupado por remuneragdo e status. Mainiero e Sullivan (2006) afirmam, ainda, que tais
profissionais procuram identificagdo pessoal por meio de trabalhos significativos,
independente da organizacdo onde trabalham. Muitas vezes, ficam um curto — e altamente
produtivo — periodo de tempo em cada trabalho, podendo rejeitar oportunidades por motivos
pessoais.”® Além disso, em um cenério de estabilidade decrescente, tais pessoas tornam-se
também menos leais as empresas — lealdade entendida como o compromisso de ficarem
muitos anos na mesma organizacao, e ndo em termos de responsabilidade com seus projetos

profissionais.

Baker e Aldrich (1996) concordam e afirmam que o nimero de organiza¢fes que uma pessoa
trabalha ao longo de sua vida é crescente. Estatisticas dos anos 90 mostram que um tipico
americano trabalhava, em média, para dez diferentes empregadores ao longo de sua vida
(TOPEL; WARD, 1992). Na mesma década, no Japéo, apesar da reputacdo de estabilidade no
emprego e carreiras organizacionais, este nimero era de sete (CHENG, 1995), e no Brasil
pesquisas exploratérias indicam que executivos na faixa de até 35 anos tém trocado de
empresa a cada 6,7 anos (COHEN, 1998). Tal tendéncia valida e da credibilidade ao conceito
de carreiras sem fronteiras exposto por Defillippi e Arthur (1996, p. 116): “[...] seqiiéncias de
oportunidades de trabalho que vdo além das fronteiras de ambientes de um tnico emprego.” ™.
Uma reflexdo interessante € que alguns autores consideram que atualmente as organizagdes
precisam mais dos trabalhadores da era do conhecimento do que estes profissionais precisam
das organizagdes (DRUCKER, 1994 apud WEICK, 1996; PEGLER, 2002), denotando um
fortalecimento do individuo e reforcando, consequentemente, a sua menor dependéncia em

relacdo as estruturas organizacionais.

De acordo com Ellig e Thatchenkery (1996), carreiras sem fronteiras sdo subjetivamente
definidas pelo sujeito que continuamente descobre novas oportunidades de desenvolvimento e
aplicacdo de suas competéncias, atribuindo, ele proprio, significado as suas experiéncias; em
seu entendimento, as carreiras tém atualmente menos fronteiras pois os individuos tém mais

oportunidades e recompensas que 0s incentivam a descobrir novos caminhos de carreira; e por

13 Neste sentido, Bateson (1994 apud WEICK, 1996, p. 43) descreve um niimero crescente de pessoas, as quais
denomina “pessoas zig-zag”, cujas carreiras sofrem multiplas interrupgdes, ¢ de tais descontinuidades seguem-se
mdltiplos reinicios.

14 ...] sequences of job opportunities that go beyond the boundaries of single employment settings.”



fim, tais oportunidades sdo o resultado inevitavel das mudancas organizacionais em resposta a

alteracbes de mercado e a mudanca para um trabalho intensivo em conhecimento e tecnologia.

Em suas palavras (lbid., p. 172):

O termo carreiras sem fronteiras descreve carreiras que cruzam fronteiras organizacionais, cruzam
fronteiras tradicionais dentro da organizagéo, envolvem fidelidade a uma profissdo externa a
organizacdo, utilizam redes de relacionamento que cruzam organizagBes, ou envolvem
considerac@es extra-ocupacionais, como familia.'®

Malvezzi (1999, p. 66-67) € outro autor que concorda com tal posicionamento:

O modelo emergente de carreira, aqui denominado de carreira sem fronteiras, implica uma
mobilidade irregular e imprevisivel tanto no grau de desafio como na remuneragéo entre atividades
dentro de uma mesma empresa, entre empresas ou fora delas, no trabalho autdnomo. Nela, os
individuos ndo recebem nem buscam empregos mas 0s criam e recriam, a partir de suas proprias
competéncias e do manejo de contratos psicol6gicos. Nessa forma de carreira, 0s sinais de
progresso sdo ambiguos e equivocos, por isso, os individuos dependem de constantes avaliagGes
advindas dos resultados, da rede social e profissional nas quais se inserem e do balizamento de sua
propria identidade profissional que é o capital através do qual os individuos negociam sua insercdo

£m nNovos projetos ou cargos.

Buscando consolidar as contribuicdes de diversos autores, Ellig e Thatchenkery (1996)

sintetizam de forma bastante clara as diferencas entre os modelos de carreira tradicionais (ou

organizacionais) e carreiras sem fronteiras, conforme Quadro 5.

Quadro 5 - Paradigmas de carreiras tradicionais versus carreiras sem fronteiras

Paradigma de carreiras tradicionais

Paradigma de carreiras sem fronteiras

Normativo: uma viséo Unica, externamente
determinada define o que é uma boa carreira.

Subjetivo: o sujeito define o valor e significado da
carreira pela interpretacédo e incorporacao de valor
subjetivo aela.

Orientagdo para tarefa: trabalhos detalhados
separados em unidades distintas, resultando na
proliferacdo de carreiras altamente especialistas.

Orientagdo para resultado: as pessoas usam todas e
quaisquer competéncias necessarias para alcangar o
resultado esperado, geralmente mesclando papéis
generalistas e especialistas.

Competéncias de carreira universais: carreiras
demandam competéncias em um campo de
expertise limitado.

Competéncias de carreira contextuais: carreiras
demandam competéncias diversificadas, que variam
de situacdo para situagéo.

Progresso vertical: progresso é mensurado por quao
rapido a pessoa é capaz de galgar os degraus da
hierarquia organizacional, do poder e das
responsabilidades.

Crescimento multidirecional: os sujeitos buscam
carreiras que sejam intrinsecamente recompensadoras,
independente de movimentos hierarquicos.

Separacgdo das missdes pessoal e organizacional:
vida profissional separada de vida pessoal e
familiar, exceto para empreendedores de pequeno
porte, que buscam fundir os dois propositos.

Integracdo das missdes pessoal e organizacional:
proliferagéo de entidades autbnomas dentro de
grandes organizacdes permite aos empregados agirem
como donos de negocio, facilitando a integragdo dos
dois propdsitos.

Fonte: ELLIG; THATCHENKERY, 1996, p. 178. Traducdo da autora.

!> «The term boundaryless careers describes careers that cross organizational boundaries, cross traditional
boundaries within the organization, involve allegiance to a profession outside the organization, utilize networks
of relationships that cross organizations, or involve extra occupational considerations, such as the family.”
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Uma questdo interessante trazida por Mainiero e Sullivan (2005, p. 108) é que, embora 0
conceito de carreiras sem fronteiras tenha sido legitimado somente ha pouco tempo, o modelo
vem sendo inconscientemente adotado ha muitas déecadas, principalmente por mulheres, uma
vez que permite acomodar necessidades pessoais, familiares e profissionais de forma mais
natural e compreende, se necessario, descontinuidades e periodos de desaceleracdo
profissional. Fondas (1996) vai além e afirma que as mulheres estariam especialmente
preparadas para assumirem carreiras sem fronteiras, uma vez que caracteristicas
tradicionalmente femininas como cooperacdo, abertura e desenvolvimento de relacionamentos

sdo extremamente Uteis e importantes no novo paradigma.

Por fim, apesar de muito se falar em carreiras sem fronteiras, um esclarecimento faz-se
necessario, de acordo com Gunz et al (2002): o novo conceito trata de tornar as fronteiras
mais permeaveis, ou seja, menos visiveis, presentes e detectaveis, mas ndo se propde a
elimina-las completamente. Tal entendimento parece estar alinhado a conceituagcdo proposta
por Arthur e Rousseau (1996a, p. 371): “FRONTEIRAS Antigo significado: um limite; a
divisdo entre territorio familiar e hostil. Novo significado: algo a ser atravessado em termos

de comportamento de carreira, ou em gestéo da complexidade.”".

Segundo Gunz et al (2002), seria dificil imaginar um mundo totalmente sem fronteiras de
qualquer natureza — fronteiras geograficas, politicas, educacionais, de qualificacdo
profissional, experiéncia, associacdo organizacional, e até mesmo as menos admitidas como
idade, etnia, género ou religido. Em seu entender, fronteiras sdo ndo somente inevitaveis, mas
também desempenham um papel importante na estabilidade dos sistemas sociais. Em seu
trabalho, os autores distinguem quatro divisorias que circundam o novo paradigma: 1) limites
— fronteiras impermeéaveis que separam diferentes tipos de trabalho, principalmente devido a
qualificacdo técnica (por exemplo, médicos); 2) linhas de giz — fronteiras mais permeaveis,
separam grupos que ndo diferem tanto em aspectos técnicos e permitem, portanto,
movimentagdes (por exemplo, gerentes de produto que mudam de divisdo ou engenheiros que
mudam de empresa); 3) paredes de vidro — fronteiras que separam grupos de papeéis
tecnicamente similares, porém com baixa movimentacdo entre eles (por exemplo, pessoas

qualificadas impedidas de alcancar altos niveis em uma organizacdo por caracteristicas

6 “BOUNDARY Old meaning: a limit; the division between familiar and hostile territory. New meaning:
something to be crossed in a career behavior, or in managing complexity.”
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inerentes como género e outros aspectos velados, entendidos como discriminacdo); e 4)
margens abertas — fronteiras permeaveis que permitem grande mobilidade entre os lados,
mesmo que envolvendo diferentes tipos de trabalho (por exemplo, um engenheiro de
tecnologia que assume a posicdo de gerente de marketing, mesmo sem ter formacao especifica

para a ocupacdo).”” As quatro divisorias podem ser sintetizadas no Quadro 6:

Quadro 6 - Tipos de fronteiras de carreira
Similaridade entre os papéis de trabalho
em cada lado da fronteira

Alta Baixa
Permeabilidade da Alta Linhas de giz Margens abertas
fronteiraa movimentos | Baixa | Paredes de vidro | Limites

Fonte: GUNS et al, 2002, p. 69. Tradugéo da autora.

Entendido o conceito de carreiras sem fronteiras, € interessante atentar para alguns aspectos

de identidade do profissional no novo paradigma, conforme ser& analisado na proxima secéo.

4.2.1 Quest0es de identidade

Barley (1996, p. 50) conceitua identidade como uma definicdo estavel do self, incorporada
pelo individuo e atribuida por outros na forma de um rétulo social, que permite o desempenho
de diversos papéis ao longo da vida e posterior incorporacdo das experiéncias em um todo
coerente e significativo, em um eterno processo de revisdo e gradativa reconstrugdo. A
identidade €, neste sentido, o caminho pelo qual as pessoas se anunciam ao mundo e atribuem
significado e proposito as suas acdes e ao curso de suas vidas. Douglas Hall (1971) contribui
para a discussdo ao afirmar que a identidade de uma pessoa € composta por diversas sub-
identidades, sendo cada sub-identidade a auto-imagem do sujeito no desempenho de um de

seus papéis sociais.

De acordo com Baker e Aldrich (1996), nas sociedades ocidentais o trabalho &,
tradicionalmente, um elemento extremamente significativo na expressdo do individuo, sendo
conseqlientemente um parédmetro bastante relevante para a identificacdo pessoal e um dos
principais papeis considerados na identidade das pessoas. Além disso, afirmam, o sucesso em

estabelecer e alcancar objetivos pessoalmente significativos por meio de atividades

0 termo “paredes de vidro”, segundo os autores, ¢ uma extensdo da metafora “teto de vidro”, estudada, dentre
outros, por Corsun e Costen (2001) e Lemons e Parzinger (2001).
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profissionais respalda esforgos futuros do individuo em expressar sua identidade através do
seu trabalho; ao longo do tempo, a identidade de um sujeito torna-se, entdo, tanto
determinante quanto resultado das suas experiéncias de trabalho. No entender dos autores, em
um mundo de carreiras sem fronteiras — onde experiéncias de trabalho desatrelam-se de
empregadores especificos — € necessario construir a identidade ao longo de diversas
organizacdes, desenvolvendo um senso de autenticidade por meio de seguidas estruturacoes e
evolucdes nas diversas experiéncias de trabalho. Sobre esta questdo, Mirvis e Hall (1996, p.
241) ponderam que um desafio consideravel serd encontrar um substituto psicoldgico, para a
identidade profissional, a altura do papel que desempenhavam as organiza¢cdes em um mundo

de carreiras tradicionais.

Neste sentido, pesquisas de Stone (2007) com mulheres que temporariamente deixaram
carreiras de sucesso para cuidar de filhos pequenos mostram que, ao deixarem suas atividades
profissionais, muitas mulheres sentem-se perdidas, como se subitamente deixassem de ter
uma identidade propria — mesmo considerando que a decisdo de afastar-se havia sido
voluntaria. Tais profissionais falavam de seu trabalho como uma parte vital de quem eram, e
lutavam contra sua perda. Aznar (1995) contribui para a discussdo e analisa a questdo sob a
6tica do equilibrio pessoal, afirmando que o principio do trabalho invade a vida por completo
— tanto que a propria denominagdo “trabalho parcial” ja denuncia a norma sobre a qual
estruturamos nosso viver: afinal, afirma-se trabalhar em tempo parcial em relacdo a norma
vigente de oito horas diarias."® Vé-se, portanto, que o impacto da vida organizacional esta
incrustado nas historias de vida dos trabalhadores, refletindo-se fortemente em suas
identidades profissionais, pessoais e histdrias de vida.

Dalton (1996) extrapola a reflexdo e afirma que o trabalho é um elemento que auxilia o
individuo a responder, a0 menos temporariamente, a aterrorizante pergunta “Quem sou eu?”,
além de prover um ambiente onde muitos individuos recebem feedback, crescendo e
modificando seu senso de identidade. Nicholson e West (1996, p. 182) corroboram este ponto
e afirmam que questdes como “O que vocé vai ser quando vocé crescer?” desempenham
importantes funcdes psicoldgicas e sociais na estruturacdo do individuo, fornecendo-lhe uma
base sobre a qual apoiar-se. Mirvis e Hall (1996), refletindo sobre o impacto do novo

paradigma em questdes de identidade do individuo, acreditam ndo ser dificil imaginar pessoas

'8 provocativo, 0 autor sugere chamarmos o trabalho atual de tempo duplo e adotarmos o trabalho parcial como a
nova norma.
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com carreiras sem fronteiras respondendo a milenar pergunta “O que vocé faz?” com uma
simples resposta: “Eu fago muitas coisas diferentes”, para entdo discorrer sobre seus projetos
de trabalho, seus papéis familiares, sua busca em torno de alguns objetivos pessoais, e sua
afiliacdo a algum grupo social, uma vez que o novo paradigma permite integrar as diversas
dimensdes de vida do individuo — pessoal, familiar, profissional — de forma mais natural e
harmonica. Neste sentido, Baker e Aldrich (1996) acreditam que cada vez mais trabalhadores
com carreiras sem fronteiras desenvolver&o identidades integradas, o que significa encontrar
tempo e energia para desempenhar de forma satisfatoria os demais papéis sociais que ndo o
profissional — o papel de cbnjuge, filho, pai, esportista, voluntario, membro de uma

comunidade etc.

Entendido o impacto do modelo de carreiras sem fronteiras sobre a identidade do individuo, é
importante analisar as competéncias profissionais alinhadas ao novo paradigma, conforme

detalhado na secdo seguinte.

4.2.2 Competéncias profissionais

Defillippi e Arthur (1996) conceberam uma estrutura conceitual de competéncias necessarias
ao desenvolvimento de carreiras nos tempos atuais, que auxilia individuos a navegarem de
forma mais tranqlila em épocas de mudanca e organizagdes a compreenderem 0S recursos
potenciais de seus colaboradores. Uma questdo interessante € que tais competéncias
reconhecem a maneira como as empresas podem adicionar competéncias a seu repertério por
meio dos processos de recrutamento e selecdo (SIMON, 1999), ou perder competéncias por
meio de saidas ndo programadas e indesejadas (HALL, Richard, 1992). A estrutura proposta
vai além do tradicional foco em competéncias técnicas e comportamentais utilizado por
muitas organizacOes e define trés formas de saber: knowing-why (sabendo-porque), knowing-

how (sabendo-como), e knowing-whom (sabendo-quem).

A competéncia knowing-why relaciona-se as crencas pessoais, valores e identidade do
individuo, sinalizando os motivos pelos quais ele realiza seu trabalho, enfatizando o
significado de suas atividades e motivacOes de carreira. Tal competéncia pode se manifestar,
por exemplo, por meio do desejo de cuidar da familia, pela ambicdo em adquirir mais poder e
status no trabalho, pela busca de novos aprendizados e habilidades ligados a interesses

pessoais ou pela disposicdo e vontade de ajudar outros. Essa competéncia muda
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constantemente ao longo da vida, conforme se mudam as circunstancias da vida da pessoa,
relacionando-se também a natureza e extensao da identificacdo do sujeito com a organizacédo
onde trabalha (ARTHUR et al, 1995; DEFILLIPPI; ARTHUR, 1996; INKSON, ARTHUR,
2001).

Ja a competéncia knowing-how reflete as competéncias e conhecimentos necessarios ao bom
desempenho da carreira, e explica como as pessoas contribuem para o repertorio de
conhecimentos e expertises da organizacdo. Tal competéncia deriva tanto de aprendizados
tedricos quanto praticos, e trata de conhecimentos tacitos e explicitos, técnicos, interpessoais
ou conceituais, especificos ou genéricos, com ampla ou restrita aplicabilidade, que auxiliam o
individuo a construir sua trajetéria profissional (ARTHUR et al, 1995; DEFILLIPPI;
ARTHUR, 1996; INKSON, ARTHUR, 2001).

Por fim, a competéncia knowing-whom reflete as de redes de relacionamento relevantes para o
desenvolvimento da carreira, considerando aspectos como reputacdo, abrangéncia e
importancia dos contatos para 0s objetivos da pessoa. Fazem parte de tais relacionamentos
tanto individuos da mesma organizagdo — colegas de trabalho, chefes, subordinados — quanto
pessoas externas — fornecedores, clientes, associacOes de profissionais, amigos, familiares e
outros, que muitas vezes auxiliam a pessoa em momentos de transicdo de carreira e troca de
atividade profissional (INKSON, ARTHUR, 2001; POULSEN; ARTHUR, 2005).

Considerando tais competéncias, Defillippi e Arthur (1996) afirmam existir uma diferenca

entre o perfil dos profissionais que trabalham no modelo de carreiras sem fronteiras e dos que

trabalham no paradigma de carreiras organizacionais, conforme exposto no Quadro 7.

Quadro 7 - Perfis de carreiras organizacionais versus carreiras sem fronteiras

Perfil da carreira

Competéncia Carreiras organizacionais Carreiras sem fronteiras
Knowing-why

Identidade Dependente do empregador Independente do empregador
Knowing-how

Contexto do trabalho Especializado Flexivel
Knowing-whom

Locus Intra-organizacional Inter-organizacional

Estrutura Hierarquico Nao-hierarquico

Processo Prescrito Emergente

Fonte: DEFILLIPPI; ARTHUR, 1996b, p. 124. Traducéo da autora.
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O Quadro 7 sugere que as carreiras organizacionais e as carreiras sem fronteiras possuem
perfis bastante contrastantes. Desta forma, um trabalhador com carreira organizacional tende a
ter sua identidade atrelada ao empregador (“sou gerente do banco ABC”), a desenvolver
competéncias e adquirir conhecimentos especificos de seu empregador (exemplo, como
trabalhar dentro do “jeito de ser” do banco ABC), e a desenvolver redes de relacionamento
prioritariamente intra-organizacionais (exemplo, funcionarios do banco ABC), hierarquicas
(“quem ¢ quem” na cadeia de comando do banco ABC) e prescritas pelo empregador. J4 um
tipico trabalhador com carreira sem fronteiras € caracterizado por ter sua identidade
desatrelada de empregadores especificos e atrelada ao escopo de seu trabalho (“sou
engenheiro de produ¢do”), por adquirir conhecimentos e desenvolver competéncias mais
genéricas (como trabalhar de forma mais eficaz e inovadora e como aumentar a qualidade do
resultado final, por exemplo), dando-lhe flexibilidade de aplicacdo em diversos contextos, e
por desenvolver redes de relacionamento mais abrangentes, independentes do empregador
(exemplo, Conselho de Engenharia), ndo-hierarquicas (exemplo, agremiacdes de engenheiros)

e organizadas por trabalhadores, e ndo pelo empregador.

Além das questBes colocadas, Anand et al (2002) afirmam que a criatividade e a habilidade de
buscar novas perguntas e respostas para antigas questdes — sobre a forma de realizagdo do
trabalho nas organizacgdes, sobre as fronteiras entre trabalho e ndo trabalho — se tornaréo
elementos essenciais na construcdo de carreiras sem fronteiras em uma sociedade baseada no
conhecimento. Kanter (2001, p. 261) complementa sinalizando que a sobrevivéncia e
florescimento no que chama de e-culture estdo atrelados a diversas competéncias ligadas a

criatividade, dentre as quais o pensamento caleidoscépico (kaleidoscope thinking).*°

A criatividade assemelha-se muito a olhar o mundo através de um caleidoscopio. Vocé olha para
um conjunto de elementos, 0s mesmos que todos véem, mas entéo reagrupa agueles pedacinhos de
pequenas coisas em uma nova e atrativa possibilidade. Os inovadores sacodem seus pensamentos
como se seus cérebros fossem caleidoscdpios, concebendo um conjunto de diferentes
configuracdes a partir dos mesmos pedacos de realidade 2

O pensamento caleidoscépico, segundo a autora (2000), € uma forma de construir novos

arranjos a partir de diversos fragmentos de informagdo disponiveis — arranjos ndo imaginados

'% para a autora, e-culture é a cultura contemporanea baseada na internet e outras tecnologias modernas.

20 “Creativity is a lot like looking at the world through a kaleidoscope. You look at a set of elements, the same
ones everyone else sees, but then reassemble those floating bits and pieces into an enticing new possibility.
Innovators shake up their thinking as though their brains are kaleidoscopes, permitting an array of different
patterns out of the same bits of reality.”
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até entdo porque desafiam premissas convencionais sobre como organizagdes, mercados e

comunidades ajustam-se mutuamente.

Drucker (1992), por fim, afirma que na sociedade do conhecimento os individuos precisam
preparar-se para abandonar tudo o que sabem previamente e estarem dispostos a internalizar
novos aprendizados — quanto mais os individuos trabalham em diferentes organizac¢des, mais
aprendem e, por conseqliéncia, mais empregaveis se tornam, facilitando sua mobilidade. Além
disso, mais pessoas conhecem, e se cultivarem seus relacionamentos, mais expandem sua rede
de contatos, o que certamente facilita futuras recolocagdes profissionais (ARTHUR;
ROUSSEAU, 1996b) e contribui para a formacdo de um circulo virtuoso. Percebe-se, neste
modelo, que ganham tanto o individuo quanto a organizacdo e a prépria sociedade: o
individuo, de um lado, aumenta suas competéncias e redes de relacionamento ao desenvolver
sua carreira em diversos contextos, permitindo que busque a auto-realizacdo e a completa
utilizagdo de seu potencial; a organizacgdo, de outro, por meio destes profissionais tem acesso
a novos contatos e a um conjunto de competéncias mais diverso, com maior potencial de
contribuicdo em um mundo de constantes mudancas e demandante de flexibilidade; e a
sociedade, por fim, com uma economia mais ativa e dinamizada, permeavel a novas idéias e
em constante movimento, vira palco de integracdo dos individuos as suas comunidades,
permitindo que exercam com maior plenitude seu papel de cidaddos (ARTHUR;
ROUSSEAU, 1996b; SAXENIAN, 1996; WILENSKY, 1961; MILES; SNOW, 1996).

Isto posto, a secdo seguinte discorrerd sobre os multiplos critérios utilizados para analisar o
sucesso profissional de um individuo e seu significado em um ambiente de carreiras sem

fronteiras.

4.2.3 Sucesso profissional

Para analisar se uma pessoa ¢ bem-sucedida profissionalmente € necessario, antes, refletir
sobre as metricas utilizadas para tal avaliacdo. Neste sentido, Arthur e Rousseau (1996b)
afirmam que a evolucdo das carreiras pode ser entendida por uma perspectiva subjetiva e
outra objetiva: enquanto a Otica subjetiva traz a interpretacdo pessoal e significacdo das
vivéncias profissionais pelo proprio individuo, o olhar objetivo retrata o entendimento destas
mesmas Vvivéncias pelas instituicdes sociais ou organizacionais, ou seja, por um olhar coletivo

e externo. Considerando uma época de carreiras sem fronteiras, Weick (1996) discorre sobre o
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gradual desaparecimento de indicadores objetivos para analise do sucesso profissional, como
avanco na hierarquia e aumentos da remuneracdo, e o surgimento de parametros subjetivos
em seu lugar, como percepgdo de crescimento e auto-realizacdo. Partindo deste principio, a
incorporacdo de uma nova competéncia ou a mudanca para um trabalho onde haja maior
identificacdo com o produto final poderia equivaler, na nova logica, a uma promocao
hierarquica na visdao tradicional de evolucdo de carreira, sinalizando que no novo paradigma o
sucesso profissional é algo cada vez mais particular aos propdésitos de cada individuo.
Mainiero e Sullivan (2006) concordam e afirmam que muitos profissionais do século XXI
definem sucesso ndo somente em termos de altos salérios e status mas também em termos de
respeito, reconhecimento, satisfacdo, aprendizagem e desenvolvimento pessoal, ponderando
frequentemente os aprendizados que terdo de cada novo trabalho (lbid, p. 8): “Se eu pegar
esse trabalho, o que aprenderei dele? Eles regularmente re-examinam como o trabalho se

encaixa na gestalt de suas vidas.”?.

Outro autor que trata de métricas para avaliacdo de carreiras € Bird (1996), ao afirmar que
toda carreira possui um aspecto sintatico e outro seméantico. Em seu entendimento, a parte
sintatica refere-se a estrutura das carreiras, ou seja, a seqliéncia de experiéncias de trabalho da
pessoa ao longo do tempo, possuindo, portanto, um carater mais universal — ja que toda
carreira tem propriedades como tempo vivido em determinada posi¢éo; a parte semantica, por
contraste, refere-se ao conteldo de tais experiéncias, ou seja, quais informacdes,
conhecimentos e perspectivas foram adquiridos em funcdo de tais experiéncias. Assim, duas
pessoas que ocuparam a mesma posicdo em determinada organizagdo possuem aspectos
sintiticos bastante semelhantes; em termos semanticos, porém, pode haver diferencas
decorrentes de relacionamentos desenvolvidos por cada um, competéncias adquiridas e
expertise acumulada. Um ponto importante a ser destacado é que a perspectiva objetiva-
subjetiva proposta por Arthur e Rousseau (1996b) difere da sintatica-semantica de Bird
(1996), pois, embora as dimensdes objetiva e sintatica se aproximem em entendimento, a
subjetiva-seméntica ndo: o aspecto semantico ndo se refere ao significado subjetivo da

experiéncia, e sim ao seu conteudo.

Em 1961, Goffman (1961 apud ARTHUR et al, 1996), embora utilizando nomenclaturas

diferentes, também j& discorria sobre esta questdo, afirmando que toda carreira possui um lado

2L “If I take this job, what will I learn from it? They regularly reexamine how work fits into the overall gestalt of
their lives.”
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pessoal e outro publico. Em seu entendimento, o lado pessoal esta relacionado a questdes
intimas do sujeito, como a imagem de si proprio e sua percep¢do de identidade, enquanto o
lado publico diz respeito a aspectos oficiais e legais da carreira, relacionando-se a uma
estrutura complexa e acessivel publicamente. Para o autor, tais aspectos sdéo complementares e
permitem o continuo movimento entre o pessoal e o publico, entre 0 eu e o significado social,

ao longo dos quais transcorrem as vidas de cada um.

Isto posto, uma pergunta cada vez mais relevante em um cenario de carreiras sem fronteiras é
a seguinte (Weick, 1996, p. 51-52): “O que acontece com o lado pessoal quando o lado
publico consiste de fragmentos, € quando a pessoa ¢ tentada a dizer ‘Eu ndo sou praticamente
nada’? Carreiras sem fronteiras geram fragmentos em busca de continuidade.”?. Analisando
tal questdo, Mirvis e Hall (1996) acreditam que um sujeito é bem-sucedido justamente quando
consegue atribuir significado e perceber continuidade em seu constantemente mutante mundo
e experiéncias de vida, quando consegue integrar suas experiéncias profissionais e pessoais
em uma identidade e auto-imagem coerentes que incorporem os diversos fragmentos de sua

existéncia.

Weick (1996) busca alternativas para promover a continuidade em carreiras sem fronteiras e
pondera que experiéncia alguma, se considerada isoladamente, é suficiente para gerar
continuidade ou descontinuidade. Bateson (1994 apud Weick, 1996, p. 52) pondera que a
continuidade reside em parte no olhar de quem observa a situacdo, lembrando que ao
interpretar sua historia de vida duas vezes, um individuo pode encontrar descontinuidade na
primeira vez (“Foi somente depois de muitas surpresas e escolhas, interrupgdes e
desapontamentos, que eu cheguei a um lugar onde nunca poderia ter previsto antes.”?), e na
segunda continuidade (“Tudo o que eu ja fiz até hoje contribuiu para me levar onde eu estou
atualmente.”?"). Segundo a autora, histérias de continuidade e descontinuidade podem ser
construidas a partir dos mesmos fatos, e sua sugestdo € que se investiguem 0s aparentes
fragmentos em busca da desejada continuidade — mesmo considerando a independéncia de um

empregador especifico. Em seu entender, as carreiras sem fronteiras podem ter muitas formas

22 4\hat happens to the personal side when the public side consists 0s fragments, and when a person is tempted
to say, ‘I'm not quite anything’? Boundaryless careers generate fragments in search of continuity.”

2% 4t is only after many surprises and choices, interruptions and disappointments, that | have arrived somewhere
I could never have anticipated.”

24 “Everything I have ever done has been heading me for where I am today.”



36

de continuidade e talvez a mais Obvia dessas formas seja o aprendizado, que é sempre

cumulativo e ininterrupto.

Para Douglas Hall (1996) as pessoas buscam, através de suas carreiras, alcancar sucesso
psicoldgico, entendido como o sentimento de orgulho e realizacdo pessoal que decorre do
alcance dos objetivos maiores de vida — sejam eles felicidade, paz interior ou outras
realizacGes, e ndo somente sucesso profissional e monetario. Mirvis e Hall (1996) reforcam a
questdo afirmando que sucesso psicologico significa alcancar objetivos que sejam
pessoalmente significativos para o individuo, ndo necessariamente relevantes também para
familiares, amigos, uma organizacdo especifica ou para a sociedade. Tal sucesso varia nao

somente de pessoa para pessoa mas também ao longo da vida do sujeito.

Por fim, Weick (1996, p. 54) sintetiza seu pensamento afirmando que em uma época de
carreiras sem fronteiras o sucesso passa a ser definido em termos de diversos elementos nao
tradicionais, como aprendizagem, conhecimento acumulado, construcdo de continuidades
significativas, facilidade em retornar ao papel de aprendiz repetidas vezes, habilidade para
explicar o que previamente era sabido somente tacitamente, tolerdncia para experiéncias
fragmentadas, habilidade em atribuir significado aos proprios fragmentos de experiéncia,
disposicéo e habilidade para improvisar, persisténcia e convic¢do de que o conjunto de suas
acdes faz sentido, mesmo que este sentido ndo seja evidente. Segundo o autor, é provavel que
pessoas com tais habilidades acabem por se deparar com uma série de projetos desafiadores

que, em seu conjunto, equivalem a evolucao tradicional.

Discorreu-se até este ponto a respeito do conceito de carreira e do paradigma de carreiras sem
fronteiras, bem como suas implicacbes em termos de identidade pessoal, perfil de
competéncias do profissional no cenario atual e questdes de sucesso profissional. A seguir,
sera analisado o fendmeno opt-out e suas particularidades, assunto de grande relevancia para

o desenvolvimento deste trabalho.

4.3 A revolugédo opt-out

Nos Ultimos anos, a midia americana e diversos pesquisadores tém publicado uma série de
reportagens e estudos sobre a chamada revolucdo opt-out (DOUGLAS, 2003; WALLIS,
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2004; STORY, 2005; DEUTSCH, 2005; MAINIERO; SULLIVAN, 2005; 2006; HILL, 2006;
SHELTON; SHELTON, 2006; STILL, 2006; GARDNER, 2006; GRAFF, 2007; BELKIN,
2007; ESAREY; HASLBERGER, 2007; EAGLY; CARLI, 2007; CABRERA, 2007; STONE,
2007; TERGESEN, 2007), termo originalmente criado por Lisa Belkin (2003) para descrever
a alarmante drenagem de mulheres altamente qualificadas — em sua maioria maes — que

escolheram ndo seguir a carreira executiva no mercado de trabalho.

Posteriormente expandido para contemplar ndo somente mulheres, mas homens que também
tomaram tal decisdo, o fenbmeno tem sinalizado um éxodo significativo de profissionais que
optam voluntariamente por afastar-se, temporaria ou definitivamente, de suas atividades
profissionais na forma como foram tradicionalmente concebidas. Segundo Mainiero e
Sullivan (2005, 2006) — que pesquisaram porgque um inquietante nimero de mulheres com alta
capacitacdo e desempenho estava deixando o mercado de trabalho e quais padrdes de carreira
estavam estabelecendo — as explicacfes da midia americana para a revolugdo opt-out — de que

as demandas de trabalho sdo incompativeis com as necessidades familiares — sdo simplorias.

N&o se trata somente de uma questdo de equilibrio entre questdes de trabalho e vida pessoal,
afirmam, até porque embora o fendmeno ocorra principalmente com mulheres que sdo maes,
muitos homens e mulheres sem filhos tém também tomado a decisdo de afastar-se, apesar do
estigma e pressdo social que ainda existem principalmente para os homens — tradicionalmente
provedores — nesta situacdo. No entender das autoras, tais indicios sinalizam uma questao
muito mais complexa que resulta de diversas alteragdes na forma pelas quais as carreiras sao
criadas e desenvolvidas, indicando que mais do que uma revolugéo, o fendmeno trata de uma
revolta contra ambientes de trabalho que ndo permitem que as pessoas atinjam seu potencial,
sejam auténticas e ao mesmo tempo sintam-se realizadas com seus trabalhos e,
conseqiientemente, com suas vidas. Trata-se de uma revolta contra a baixa satisfagdo no

trabalho e decorrente do trabalho.

Em busca de maior alinhamento de suas atividades aos propdsitos de suas vidas, cansadas da
inflexibilidade e politicas dos tradicionais ambientes de trabalho e preocupadas com o
delicado equilibrio familiar, pessoal e profissional, muitas pessoas estdo deixando posicdes
executivas em busca de sua auto-realizacdo e construindo, desta forma, suas proprias
definicbes de sucesso ao trilharem carreiras que desafiam os padrbes habituais. No entender

das autoras, é por isso que um namero crescente de homens e mulheres tem trabalhado fora
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das tradicionais fronteiras organizacionais, buscando uma maneira de melhor equacionar suas
necessidades de serem auténticos a si mesmos, obterem equilibrio de vida e serem desafiados,
e construindo dessa forma novas maneiras de se definir o que € sucesso; em vez de viverem

para trabalhar, muitos comecam, finalmente, a trabalhar para viver.

Muitas pessoas estranham quando profissionais competentes e qualificados, que ocupam
cargos de alto prestigio e responsabilidade depois de investirem muitos anos em sua formacao
educacional, afastam-se do mundo corporativo em momentos em que suas carreiras
aparentemente vdo bem. Porém, segundo as autoras, as explicacfes para o fenbmeno passam
pelo cansaco em tentar atender simultaneamente a todas as demandas — pessoais, familiares,
profissionais — que as circundam, pela busca por trabalhos com os quais se identifiquem, ou
ainda pela procura de atividades que intelectualmente se apresentem como mais estimulantes.
A revolugdo opt-out revela profissionais ora entediados com suas perspectivas de
desenvolvimento profissional, ora distantes de satisfazerem seus objetivos de vida e anseios
pessoais, ora cansados de tentarem desempenhar simultaneamente todos os papéis sociais que
Ilhes cabem — esposa(o), mae/ pai, dona(o) de casa, executiva(o) etc — com a sensacdo
constante de que ndo importa o esforgo que fagam, sempre falta algo, levando-os a sentirem-
se cronicamente cansados e culpados. Parece simplesmente ndo haver horas suficientes ao
longo do dia para atender a tantas demandas, e a propria tentativa de atendé-las todas é
cansativa ao extremo — ainda mais quando se espera que os profissionais trabalhem cada vez

mais.

Pesquisas conduzidas por Hewlett e Luce (2006) mostram que com as atuais tecnologias de
comunicacdo e informacdo ndo somente a tradicional jornada de quarenta horas semanais foi
prolongada para ocupantes de cargos executivos, mas também a semana de cinco dias Uteis
transforma-se em sete dias de disponibilidade vinte e quatro horas por dia gragas a
dispositivos como internet, aparelhos celulares e afins. Tal situacdo indica um paradoxo, pois
ao mesmo tempo em que se trabalha cada vez mais, pesquisas (RAPOPORT et al, 2002)
indicam que as pessoas desejam mais tempo para tratar de questes pessoais e familiares — e,
segundo Mirvis e Hall (1996), tais desejos sugerem haver dimensdes possivelmente
negligenciadas nas identidades dos individuos, que uma vez atendidas, provavelmente
contribuiriam para o aumento de suas percepcOes de auto-realizagdo. Os autores argumentam,
ainda, que os novos significados de carreira permitem um entendimento bem mais elastico do

conceito, 0 que em termos praticos autoriza as pessoas a seriamente considerarem um
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afastamento temporario do trabalho para cuidar de filhos, pais, ou por qualquer outro motivo
pessoal a titulo de conquistar seu sucesso psicologico — e conforme sugere a revolucao opt-
out, ja ha evidéncias de que ao menos alguns profissionais qualificados e ambiciosos tém
diminuido o ritmo de seus trabalhos em busca de maior satisfacdo pessoal e auto-realizacéo
(Ibid., p. 242). Conforme Arthur e Rousseau (1996a, p. 375) propdem em seu novo léxico:
“NAO-TRABALHO Antigo significado: a vida do trabalhador fora do trabalho. Novo

significado: existe um?”?.

Reforcando tal posicionamento, pesquisadores como Labich (1995) descrevem que revistas de
grande circulagdo nos Estados Unidos tém cada vez mais noticiado uma tendéncia,
principalmente de jovens, em buscar trabalhos que proporcionem espago para conciliar
propdsitos de vida e balango entre questdes pessoais e profissionais — e preferencialmente em
organizagdes menores, uma vez que as maiores ainda operam, muitas vezes, sob o paradigma
de carreiras tradicionais, demandando muitas horas de trabalho presencial e elevada
disponibilidade para questdes profissionais. O autor discute também outros estudos, dentre 0s
quais uma pesquisa conduzida com mil americanos pela Opinion Research Corp. apontando
que somente 1% dos respondentes escolheriam por vontade propria serem gestores de grandes
organizacdes; outra pesquisa, sinalizando que em 1994 somente 35% dos alunos que fizeram
MBA na prestigiada universidade americana de Stanford foram trabalhar em grandes
organizacdes, versus 70% em 1989; e que a taxa anual de rotatividade de grandes consultorias
americanas — que demandam viagens constantes e horas excessivas de trabalho — girava, na

época, em torno de 25%, nimero acima da média de outros segmentos de atuagéo.

Vislumbra-se, com isso, que em busca de um sucesso que lhes é totalmente préprio e
particular, cada vez mais homens e mulheres tém construido suas carreiras de forma criativa —
posicdo compartilhada por Anand et al (2002) — em vez de meramente aceitarem o que as
organizagdes oferecem. Tais profissionais buscam, com isso, atender a diversos papéis e
satisfazer a uma multiplicidade de necessidades — financeiras, familiares, de autonomia, de
realizacdo pessoal, de equilibrio — fora das tradicionais fronteiras organizacionais, construindo
desta forma carreiras e vidas Unicas e subjetivas. Sdo carreiras criadas e desenvolvidas
subjetivamente, de acordo com valores, escolhas e parametros proprios, e ndo mais

estruturadas sobre defini¢cGes organizacionais.

2> “NONWORK Old meaning: the worker’s life outside work. New meaning: Is there one? ”
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Uma questdo relevante é com a possivel saida de profissionais das organizacdes, a evasdo de
conhecimentos e competéncias que ocorre torna-se ainda mais critica, uma vez que a
sociedade atual, conforme exposto anteriormente, baseia-se em um modelo de producdo de
valor através do uso intensivo de conhecimentos e informagdes. Nesta nova era, a vantagem
competitiva das organizagfes provém justamente dos individuos e de sua capacidade criativa
de aplicar conhecimentos e competéncias na resolucdo de problemas e viabilizacdo de
oportunidades — e tais individuos, ao optarem por afastar-se das organiza¢des, levam consigo
consideravel estoque de conhecimento, implicando uma perda de competitividade e

fragilizando, desta forma, as organizac6es que deles dependiam.

Mainiero e Sullivan (2006, p. 3) afirmam, com base no exposto, que a revolta opt-out sinaliza
a necessidade de um novo modelo de negécios que proporcione a flexibilidade necessaria para
que as pessoas trabalhem de forma a acomodar as diversas demandas a que séo submetidas ao
longo de suas vidas. Sinaliza, também, a necessidade de examinar e reformular
profundamente a forma como o trabalho é desenvolvido nas organizagdes, para que seja nao
somente desafiador mas também pessoal mente significativo, pois do contrario muitas pessoas

talentosas buscardo rumos profissionais alternativos.

Considerando que esta dissertacdo busca investigar as caracteristicas do fendmeno opt-out
entre profissionais brasileiros, faz-se necessario definir, de forma meticulosa, o0 que

caracteriza um movimento opt-out, conforme exposto na se¢éo a seguir.

4.3.1 Caracterizacao do opt-out

Traduzido de forma literal, poderiamos entender opt-out como “optar por fora”, ou seja, optar
por afastar-se da organizacdo. Conforme anteriormente descrito, a chamada revolugdo opt-out
foi um termo cunhado por uma jornalista americana (BELKIEN, 2003) que assim denominou
0 movimento de mulheres altamente qualificadas e competentes em seus trabalhos, muitas
delas maes, que optaram por deixar a carreira executiva no mercado de trabalho. Mainiero e
Sullivan (2006), dentre outros pesquisadores, deram continuidade de uso ao vocabulo, porém
apesar de o utilizarem inimeras vezes ao longo de sua argumentagdo, parecem ndo haver

delimitado claramente suas fronteiras, ja que o termo é empregado com significados mais ou
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menos abrangentes em diferentes passagens de seu livro, e em nenhum momento é

formal mente definido:

Na pagina 34, as autoras afirmam:

O fendbmeno opt-out assume muitas formas. Algumas mulheres decidem pelo opt-out e deixam a

forca de trabalho para sempre. Outras decidem pelo opt-out e retornam quando seus filhos sdo

maiores. E muitas decidem pelo opt-out deixando trabalhos de tempo integral e trabalhando meio
s 26

periodo.

De tal frase, depreende-se um aparente carater voluntario do conceito, ou seja, que o
movimento opt-out estaria ligado a uma decisdo pessoal e espontdnea de deixar a forca de
trabalho, e ndo uma decisdo organizacional de demitir ou cortar relagbes com um
profissional. Além disso, parece atrelar-se 0 conceito a uma questdo feminina,
restringindo a ocorréncia do fenbmeno a uma questdo de género, portanto. Por fim, da
frase depreende-se também que o movimento opt-out assume ndo somente a forma de
saida da organizacdo, mas também diminuicdo ou flexibilizacdo da forca de trabalho, ja

que trabalhar meio-periodo foi sinalizado como uma das formas do opt-out.

Na pagina 310, no entanto, as autoras apresentam um quadro denominado “Reasons for
Opting Out of the Workforce by Gender”, ou “Motivos para Sair da Forca de Trabalho por
Género”, onde elencam diversas alternativas pelas quais os homens e mulheres
pesquisados deixaram as organizacdes, dentre as opgOes constando razbes como re-
estruturacdo organizacional, término de contratos de prestacdo de servicos e
aposentadoria. Tais alternativas dao a entender que 0 opt-out ocorreria ndo somente com
mulheres, mas homens também, e que a decisdo de desligamento do individuo de suas
atividades profissionais também poderia decorrer de politicas ou determinacbes da

organizagéao.

Na péagina 279, por sua vez, as autoras diferenciam movimentos de opt-out de
movimentos de stop-out, sendo os primeiros entendidos como afastamentos de longo
prazo das atividades profissionais — cinco ou mais anos — e 0Ss segundos como

afastamentos de curto prazo, compreendendo periodos de um a dois anos. A diferenciacdo

2% «The opt-out phenomenon takes many forms. Some women opt-out and leave the workforce for good. Others

opt-out and return once their children are older. And many opt out of full-time jobs and work part-time.

i)
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dos conceitos aparentemente contradiz a frase da pagina 34, que entende afastamentos

definitivos como uma das formas que o opt-out pode assumir.

Na pagina 25, as autoras discorrem sobre 0 movimento de opt-out:

Muitos executivos e profissionais de recursos humanos acham intrigante quando mulheres
competentes, talentosas [...] habilitadas para a trajetoria executiva, abandonam carreiras altamente
poderosas e marcadas por alto desempenho. Por que as mulheres estéo desistindo quando estdo
vencendo, depois de anos de esforcos, quando suas carreiras vio aparentemente tdo bem? %/

De tal trecho pode depreender-se que sdo entendidos como movimentos de opt-out ndo
quaisquer movimentos de carreira, mas somente aqueles que vao de encontro as
tradicionais premissas de evolucdo profissional (conforme exposto no inicio desta
dissertacdo): movimentos verticais na estrutura hierarquica, envolvendo maior
remuneracdo, cargos de maior status e maiores responsabilidades. Assim, se um
profissional optar por afastar-se de determinada organizacdo para aceitar um cargo
hierarquicamente superior em outra organizacao, tal movimento ndo é considerado um
opt-out; se este mesmo profissional, porém, aceitar um trabalho que envolva menor
responsabilidade, buscando com isto equilibrar melhor suas demandas pessoais e

familiares, tal movimento é entendido como opt-out.

Desligamentos de organizagdes por questdes de discriminacdo também sdo considerados
movimentos de opt-out (Ibid., p. 236): “Essas mulheres podem estar presas em trabalhos
monGtonos e de baixa remuneragdo, ou seus ambientes de trabalho podem discrimina-las

[...] - entdo elas decidem pelo opt-out [...]""%.

Por fim, na pagina 48 as autoras apresentam o empreendedorismo como outra possivel
razao para o opt-out: “[...] muitas mulheres estdo opting out das organizacOes para tentar
fazer negocios da sua maneira. Para mulheres que possam estar paralisadas pelo teto de

vidro corporativo, tornar-se uma empreendedora pode ser a escolha ideal.”.

2t “Many executives and human resources professionals find it puzzling when competent, talented women [...]
groomed for the executive suite, back out of high-powered, high-achieving careers. Why are women walking
away at the top of their games, after years of struggle, when their careers seem to be going so well?”

28 «“These women may be locked in to low-paying and monotonous jobs, or their workplaces may discriminate

13

blocked by the corporate glass ceiling, becoming an entrepreneur may be the ideal choice.’

13

a ainst them [...] — so they opt-out [...] "

[ ...] many women are opting out of corporations to try to do business on their own. For women who may be

>
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Além disso, outros autores empregam nomes alternativos para movimentos de carreira
equivalentes. Sharon Hoffman, diretora da Universidade de Stanford, nos Estados Unidos,
denomina de stop-out o movimento de mulheres com cursos de MBA em afastarem-se
temporariamente da forca de trabalho (WHY WOMEN MBA ‘STOP OUT’, 2002). Hewlett
(2007), fazendo uso de algumas metaforas, sinaliza que muitas mulheres tém carreiras ndo
lineares justamente porque adotaram, em algum momento de suas vidas profissionais, 0s
chamados off-ramps — desacelera¢des voluntarias de carreira por afastamentos temporérios ou

definitivos das organizacdes — e scenic routes, conforme explica (Ibid., p. 29-30):*°

Off-ramps sdo visiveis e tendem a criar agitagdes — nos estamos, afinal de contas, falando de
mulheres altamente qualificadas partindo. Mas existem outras formas pelas quais as mulheres
saem das pistas de alta velocidade profissional. Algumas escolhem o que eu chamo de scenic
route. Elas ndo saem completamente; em vez disso, elas recuam um pouco — aceitando um
trabalho de meio periodo, um arranjo de trabalho flexivel, ou uma opgdo de trabalho a distancia,
ou recusando uma promocao, decidindo que ndo podem assumir responsabilidades adicionais. Por
um periodo de tempo essas mulheres deliberadamente escolhem uma trajetoria de carreira menos
ambiciosa. Desta forma elas podem olhar a vista, sentir o cheiro das rosas — e atender a
responsabilidades importantes no resto de suas vidas. **

A autora destaca, ainda, que algumas mulheres buscavam “[...] ficar abaixo do radar [..]”*

(Ibid., p. 30) — elas intencionavam fazer um bom trabalho mas ndo queriam chamar a atencéo,
buscando desta forma evitar o risco de receberem uma promocao, pois entendiam que recusa-
la seria percebido pelos outros como baixo comprometimento e as afetaria negativamente,
impedindo reconsideragfes para promogOes futuras. Assim, sua estratégia era de velada e
dissimuladamente diminuir esforcos profissionais temporariamente ou ndo exporem o mérito
de seus trabalhos aos tomadores de decisdo — elas preferiam ficar sem o devido
reconhecimento as suas contribuicbes a correrem o risco de serem cotadas para maiores
responsabilidades, que comprometeriam outros aspectos de suas vidas devido a elevada
dedicagdo necesséria. Vale ressaltar também que, de acordo com a autora, basta a pessoa
decidir uma Unica vez na vida ndo aceitar uma promocdo ou afastar-se de seu trabalho

temporariamente, por exemplo, para que se configure a ocorréncia de um movimento do tipo

%0 Mainiero e Sullivan (2006, p. 282) também trabalham com o termo off-ramps, porém significando posic¢des
formais nas estruturas organizacionais que permitam afastamentos temporarios, diminui¢do da carga de trabalho
ou adocdo de esquemas flexiveis de trabalho.

31 «Off-ramps are conspicuous and tend to create waves — we are, after all, talking about highly skilled women
quitting. But there are other ways in which women veer off the professional fast track. Some choose what I call a
scenic route. They don’t step out entirely, rather, they step back a bit — taking a part-time job, a flexible work
arrangement, or a telecommuting option, or turning down a promotion, deciding that they cannot take on
additional responsibility. For a period of time these women deliberately choose a less ambitious career path.
This way they are able to look at the scenery, smell the roses — and fulfill serious responsibilities in the rest of
their lives.”

2.4, stay below the radar [...]”
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scenic route ou off-ramp em sua trajetoria profissional.” Por fim, a autora afirma (Ibid., p. 39)

gue tais movimentos nao se restringem a uma questao de género: “Off-ramping ndo se limita

as mulheres.”,

Uma ultima questdo que vale ser ressaltada é que nem sempre movimentos opt-out implicam
em transi¢cbes de carreira, uma vez que algumas de suas formas — como a recusa de
promocdes, por exemplo — implicam simplesmente na manutencdo das atividades
profissionais do jeito como estdo. Alem disso, se considerarmos a definicdo de transicéo
conforme exposta por Arthur e Rousseau (1996a, p. 378) — “[...] ciclos dominantes de
mudanca e adaptacdo, incluindo estagios de preparacdo, encontro, ajustamento, estabilizagdo

9935

e preparagdo renovada.””, entende-se que o conceito traz em seu significado uma viséo

processual, 0 que nem sempre ocorre em decisdes de opt-out.

Em sintese, devido a multiplicidade de significados para o termo, para fins desta dissertacdo o
movimento de opt-out sera entendido como aquele feito de forma voluntaria pelo individuo,
independente do género, e que va de encontro aos tradicionais padrBes de evolucdo de
carreira. Tal definicdo prevé o atendimento simultineo dos seguintes fatores: 1) a deciséo
deve ser tomada por livre e espontanea vontade pelo profissional, ndo sendo imposta pela
organizagdo; 2) a decisdo de carreira deve ir, explicita ou veladamente, de encontro as
tradicionais premissas de evolucdo profissional (movimentos ascendentes na hierarquia
organizacional, maior remuneracdo e cargos de maior status e maiores responsabilidades); e
3) o movimento deve assumir alguma das seguintes formas: off-ramps (afastamentos
temporarios ou definitivos das atividades profissionais), scenic routes (redugdo ou
flexibilizacdo da carga de trabalho, recusa de promog¢fes ou diminui¢do de esforcos para

evita-las), ou saida da organizacdo para empreender (llustracédo 1).

¥ Hewlett (2007) descreve casos de individuos que optaram, somente uma vez ao longo de suas carreiras, por
adotar afastamentos temporarios de suas atividades profissionais e 0s considera em suas estatisticas de off-ramps.
3% «Off-ramping is not limited to women.
s “[...] prevailing cycles of change and adaptation, including stages of preparation, encounter, adjustment,
stabilization, and renewed preparation.”

’
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llustracdo 1 — Formas do opt-out

As movimentacBes que ndo atenderem ao critério exposto, porém implicarem em afastamento
ou término de relagGes entre profissionais e organizacdes (por exemplo, aceitar um cargo de
maior remuneracdo e status em outra organizacdo), serdo entendidas simplesmente como

movimentagdes habituais de carreira.

Entendido o que caracteriza 0 movimento opt-out, € interessante analisar quantos
profissionais tém decidido por sua ado¢do, para se ter uma idéia da magnitude que assume tal

questdo, conforme exposto na se¢ao a sequir.

4.3.2 Numeros do opt-out

Hewlett (2007) retrata os resultados de uma pesquisa denominada “Drenagem de Talentos
Oculta”®, realizada com mais de trés mil homens e mulheres pertencentes a trinta e quatro
empresas globais que, juntas, representam dois milhdes e meio de trabalhadores no mundo, e

afirma que 60% das mulheres altamente qualificadas de tais empresas tém carreiras ndo

lineares, marcadas por off-ramps (37%) e scenic routes (30%). Dentre as scenic routes

adotadas, 38% afirmam ja ter aceitado um cargo de menor responsabilidade ou remuneracédo
buscando melhor equilibrio de vida, 36% j& trabalharam meio periodo (atualmente 16% estdo
nesta condigédo), 25% regularmente trabalham em casa alguns dias da semana, 25% afirmam
ja ter reduzido as horas dedicadas a um trabalho de tempo integral ou configurado horéarios
flexiveis, 16% ja recusaram uma promocao e 8% utilizam home office como sua configuracéo
padrdo de trabalho. Das 37% que fizeram off-ramps, 93% desejavam retomar as atividades
profissionais e 74% conseguiram, 40% delas assumindo posi¢des de dedicacao integral apos
uma média de 2,2 anos afastadas. Tais resultados parecem estar alinhados aos de Cabrera

(2007), que investigou as trajetorias de mulheres formadas em Administracdo de Empresas

% Hidden Brain Drain Task Force.



46

nos Estados Unidos e verificou que 47% das entrevistadas j& tinham feito um off-ramp, 70%
posteriormente retornando ao mercado de trabalho. Em relacdo aos movimentos de opt-out

masculinos, embora Hewlett (2007) ndo revele detalhes, afirma que 24% dos homens

pesquisados ja fizeram off-ramps em algum momento de suas trajetorias profissionais.

Outros dados, explorados por Mainiero e Sullivan (2006, p. 34) e referentes a pesquisas
conduzidas por entidades americanas como o Center for Work-life Policy, descrevem
movimentos opt-out e sugerem que o tradicional modelo de carreira merece ser repensado:
das mulheres graduadas pela universidade americana de Harvard, apenas 38% das formadas
nas turmas de 1981, 1985 e 1991 trabalham hoje em tempo integral, e das graduadas em 1981
na universidade americana de Stanford 57% estdo atualmente fora da forca de trabalho.
Pesquisa da universidade americana Yale descobriu que 60% das graduandas pretendem
diminuir o ritmo de trabalho ou parar de trabalhar completamente quando tiverem filhos
(STORY, 2005); além disso, 33% das mulheres americanas com MBA néo trabalham periodo
integral (versus 5% dos homens) e 51% das mulheres entre 25 e 45 anos com renda familiar
anual superior a cento e vinte mil ddlares optaram por afastar-se do trabalho enquanto seus
filhos eram pequenos (WALLIS, 2004). Morris (1995), por fim, contribui para a discusséo ao
descrever os resultados de um estudo realizado pela empresa de pesquisa americana
Yankelovich, com 300 executivas entre 35 e 49 anos, mostrando que, buscando contornar a
insatisfacdo com o trabalho, 45% das pesquisadas ja tinham aberto seu proprio negdocio ou
mudado de emprego, 40% ja tinham se afastado para estudar ou tirado um sabéatico (ou
estavam seriamente considerando fazé-lo) e 31% estavam seriamente considerando

simplesmente deixar seus trabalhos atuais.

Embora ndo tenham sido encontrados estudos académicos sobre o fendmeno opt-out no
Brasil, reportagens publicadas em revistas de circulacdo nacional (GARCIA, 1998;
DIEGUEZ, 2002; DINIZ, 2004; 2006; SCHIBUOLA, 2006; ARANHA, 2007) descrevem
decisdes de profissionais brasileiros de interromper suas carreiras (temporaria ou
definitivamente) ou adotar regimes de trabalho flexiveis e tempo parcial, buscando com isso
cuidar de outros aspectos de suas vidas como filhos e maior equilibrio pessoal e familiar.
Embora carecam de aprofundamento, tais reportagens trazem indicios de que o movimento
ocorre no pais e, embora a decisdo seja aparentemente tomada predominantemente por
mulheres, alguns homens também a tém adotado. Schibuola (2006) descreve em seu artigo

uma pesquisa realizada pela entidade International Stress Association, com mais de mil e
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trezentos homens brasileiros, afirmando que 8% de tais profissionais, a maioria entre trinta e
guarenta anos de idade, ja tomaram alguma das seguintes decisdes para ter mais tempo com a
familia: renunciar a alguma promocao ou outro beneficio profissional (28%), abrir o proprio

negocio (12%), fazer alteracGes na trajetdria de carreira (10%) e trabalhar meio-periodo (6%).

Cabe, por fim, uma consideracdo sobre diferencas na oferta de emprego entre Estados Unidos
e Brasil, varidvel que pode exercer influéncias significativas na decisdo de opt-out por parte
de profissionais de ambos o0s paises. De acordo com pesquisadores americanos
(DYCHTWALD et al, 2006; CAPPELLI, 2005; EAGLY; CARLI, 2007), os Estados Unidos
comegam vagarosamente a enfrentar uma falta de talentos decorrente da aposentadoria de
profissionais pertencentes a geracdo Baby Boomers, queda na taxa de natalidade e queda no
nimero de imigrantes, configurando um mercado de trabalho que carece de profissionais
qualificados. No Brasil, ao contrario, prevalece uma situacdo de desemprego e abundancia de
profissionais (BARROS, 1997; FLORI, 2003), enfraquecendo a posic¢ao do individuo uma vez
que existe a percepcdo de que substitui-lo ndo € uma tarefa tdo dificil e custosa frente a alta
oferta, principalmente para cargos de baixa complexidade. Para cargos de alta complexidade,
porém, a situacdo € um pouco diferente, conforme indicam estudos de Sarsur et al (2003), que
pesquisaram mais de trezentos executivos brasileiros e descreve a dificuldade de encontrar e
manter profissionais capacitados e preparados para assumir posi¢des de alta responsabilidade
no pais, questdo que se torna critica ao considerar que sdo tais profissionais — que fazem uso
intensivo de seu conhecimento e informa¢des como insumos de trabalho — os de maior
potencial de contribuicdo para a criagdo de valor na nova era, e 0s mais propensos também a

desenvolverem carreiras sem fronteiras.

Analisadas a amplitude e intensidade do fendmeno opt-out, € interessante atentar para alguns
fatores relacionados a decisdo de adocdo de tais movimentos, dentre os quais questdes de

diferencas geracionais, conforme exposto na secdo a sequir.

4.3.3 Opt-out e diferencas geracionais

De acordo com Mainiero e Sullivan (2006), a resposta a pergunta “Por que as pessoas estao
deixando as organizagdes?” nio ¢ simples e requer um exame da complexa interagdo entre
diversos fatores que impactam as escolhas de carreira feitas ao longo da vida, dentre os quais
diferencas geracionais. Estudiosos (KUPPERSCHMIDT, 2000; SMOLA; SUTTON, 2002;
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RAINES, 2006; DYCHTWALD et al, 2006) tém sinalizado que diferentes geracdes possuem
diferentes sistemas de valores e demandas profissionais, reagindo e respondendo de forma
distinta as situagdes. Muitas pessoas, afirmam os pesquisadores, assumem que suas premissas
de vida e visdes de mundo s@o semelhantes aos dos profissionais que os cercam, e ao falharem
em atentar as diferencas geracionais acabam contribuindo para o aumento de conflitos no

ambiente de trabalho, queda na produtividade e insatisfacdo profissional de todos.

Para Kupperschmidt (2000, p. 66), uma geracdo é um grupo identificavel de pessoas que
compartilha um periodo de anos de nascimento e eventos historicos significativos ao longo de
suas vidas — como mudangas sociais e econdmicas —, além de um conjunto de valores,
atitudes, preferéncias e comportamentos semelhantes, que o ajuda a interpretar as diversas
experiéncias de vida. QuestBes geracionais relacionam-se a atitude geral frente a autoridades e
organizagdes, o que os individuos precisam e o0 que esperam de seus trabalhos, como
planejam atender as suas necessidades e sua atitude frente a questbes como casamento e
responsabilidades familiares, dentre outros. De acordo com o autor, ao longo do tempo cada
geracdo muda o significado de alguns fendmenos sociais para a geracdo seguinte, que 0S
incorpora e d& continuidade as transformacoes.

Embora ndo haja consenso quanto ao periodo exato que compreende cada geragdo, existe
relativa concordancia quanto a caracterizacdo de cada uma delas, apesar da ressalva de que 0s
individuos que nasceram no inicio de determinada geracdo podem diferir substancialmente
dos que nasceram ao seu final. Em seu trabalho, Kupperschmidt (2000) trata de trés geragoes:
1) Traditionals, nascidos antes de 1940; 2) Baby Boomers, nascidos entre 1940 e 1960; 3)
Geracdo X, nascidos entre 1960 e 1980. J& Smola e Sutton (2002), em seu trabalho,
descrevem cinco geracfes: 1) World War Il-ers, nascidos entre 1909 e 1933; 2) Swingers,
nascidos entre 1934 e 1945; 3) Baby Boomers, nascidos entre 1946 e 1964; 4) Geragéo X,
nascidos entre 1965 e 1978; 5) Millenials, Nexters ou Geragdo Y, nascidos entre 1979 e 1994.
Para fins desta dissertacdo, serdo consideradas as geragOes Baby Boomers, X e Y, que por sua

idade estdo atualmente mais presentes nas organizagoes.

Pesquisadores descrevem os Baby Boomers como individuos que cresceram em uma epoca de
grande agitacdo popular, marcada pela guerra do Vietna, pela luta em prol dos direitos civis,
pela revolugdo sexual, pelo avanco do movimento feminista e por diversos escandalos

politicos. Muitos individuos desta geracao desenvolveram carreiras organizacionais, conforme
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exposto no inicio desta dissertacdo, conservando valores tradicionais em suas atuagdes
profissionais e buscando crescimento de carreira vertical e estavel e sucesso material; além
disso, muitos deles estdo hoje em posi¢Bes de alta lideranga e gerenciam individuos da
Geracdo X que os sucederdo (SMOLA; SUTTON, 2002). Kupperschmidt (2000) aponta ainda
gque muitos Baby Boomers caracterizaram-se ao longo do tempo como workaholics,
dedicando-se intensamente as organizagdes e esperando em troca lealdade e oportunidades de
crescimento, bem como sinais externos de reconhecimento de sua dedicacdo (titulos e
privilégios, dentre outros). Foi também durante esta geracdo que a taxa de divorcios aumentou
exponencialmente, colocando em pauta assuntos como educacdo de filhos com pais

separados.

No Brasil, foi a geracdo que alavancou a entrada das mulheres no mercado de trabalho,
movimento que segundo Gomes (2005, p. 4) e Pazello (2004) foi impulsionado por uma série
de fatores: o fortalecimento do movimento feminista no pais, a expansao da qualificacdo e de
oportunidades de trabalho para mulheres, a difusdo de idéias reforcando a diversificacdo de
género nas organizagdes, e o0 advento da pilula anticoncepcional e outros mecanismos de
controle da gravidez. Segundo Probst e Ramos (2004), o crescimento da taxa de participacdo
feminina no mercado brasileiro estd definitivamente atrelado a queda no nimero médio de
filhos por mulher: de 6,3 filhos na década de sessenta para 2,3 filhos atualmente, o que

certamente as auxiliou a conciliarem os papéis de mée e profissional.

Individuos da Geragdo X, por sua vez, cresceramem um ambiente de instabilidade financeira,
familiar e social, com répidas mudancas tecnoldgicas e diversidade crescente, em um
ambiente de respostas imediatas por meio da tecnologia e marcados fortemente pela explosédo
da AIDS e competicdo global. Foi uma geracao que viu seus pais Baby Boomers dedicarem-se
intensamente as organizagBes nas quais trabalhavam em busca da prometida estabilidade de
emprego e crescimento, para depois serem simploriamente demitidos a titulo de
reestruturacoes e reengenharias, sendo, portanto, consideravelmente descrentes e desconfiados
em relagdo as organizacbes (SMOLA; SUTON, 2002). De acordo com Wallis (2004),
individuos pertencentes a Geracdo X ndo querem ter que fazer as escolhas e trade-offs que
seus pais fizeram, podendo muitas vezes rejeitar posicdes de alto status e remuneracdo para
atender a necessidades pessoais. Pesquisas de Hewlett (2002, p. 6) confirmam tal rejeicao,
conforme demonstra a fala de uma entrevistada da Geracao X: “As mulheres pioneiras dos

anos 70 e 80 pagaram uma espécie de preco excepcional por suas carreiras. Para nds, as coisas
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sdo diferentes.”’. Kupperschmidt (2000) reforca que a diversidade que marcou a Geragdo X
advém de diversas fontes: diversidade étnica e cultural decorrente da liberacdo de leis de
imigracdo, diversidade familiar marcada pela tolerncia crescente ao divorcio e novos
arranjos familiares, e diversidade de tecnologias incluindo o advento dos computadores
pessoais. O autor afirma ainda que individuos da Geracdo X aprenderam desde cedo que
tinham poucas certezas em suas vidas — principalmente certezas relacionadas a trajetoria de
suas carreiras e promessas de estabilidade profissional — uma vez que cresceram em
ambientes marcados pela instabilidade. Além disso, afirma, esta € uma geracdo multitarefa,

que desenvolve varias atividades simultaneamente.

No Brasil, pesquisas (COHEN, 1998) indicam que executivos pertencentes a Geracdo X
valorizam mais do que seus predecessores questdes de qualidade de vida, e apesar de
acreditaram que trabalham mais do que deveriam, buscam continuamente maior equilibrio
entre aspectos profissionais e pessoais. Isto ndo significa, porém, que sejam pouco
comprometidos com seus trabalhos: apesar de pouco leais as organizagdes, individuos da
Geragdo X buscam desafios profissionais cada vez maiores e séo altamente dedicados a seus
projetos profissionais e ao desenvolvimento de suas carreiras, buscando formacéo continua e
valorizando novos aprendizados. Além disso, preferem trabalhar até 14 horas por dia
envolvidos em um projeto com boas perspectivas de crescimento pessoal e término
determinado, a ficar exercendo atividades burocraticas ou improdutivas pelo menor tempo
que seja. Neste sentido, da organizacdo eles esperam ndo somente remuneracao justa por suas
atividades, mas também crescimento, desenvolvimento pessoal, autonomia, auto-realizacdo e
atividades prazerosas que contribuam para o aumento de sua empregabilidade. Outra questdo
é que, refletindo as mudancas provocadas pela entrada da mulher no mercado de trabalho
brasileiro, os homens da Geracdo X também iniciaram um processo de repensar de seu lugar
na sociedade, conforme sinaliza Isabel Cristina Gomes (O NOVO HOMEM CHEGOU!,
2005), ao afirmar que o homem contemporéaneo aprecia cuidar dos filhos, aceita com
naturalidade a independéncia financeira da mulher, divide tarefas e responsabilidades da

familia e participa de forma mais intensa e igualitaria no dia a dia familiar.

Por fim, membros da Geragdo Y ja nasceram conectados a uma rede global ativa 24 horas por

dia, sdo bem articulados e informados e fazem questdo de exprimir suas opinides, afirmam

3" «“The pioneer women of the 1970s and 1980s paid some kind of special price for their careers. For us, things
are different.”
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Smola e Sutton (2002). E a geracio que esta atualmente entrando no mercado de trabalho e
sinaliza que ndo somente dara continuidade as reivindicacbes da geracdo anterior,
principalmente quanto a questdes de equilibrio pessoal e profissional, como também as
aprofundara. De acordo com pesquisas recentes (CATALYST, 2001), individuos da Geracéo
Y valorizam objetivos pessoais e familiares acima de objetivos profissionais — embora isto
ndo signifique baixo comprometimento organizacional — e possuem forte intencdo de
balancear aspectos pessoais e profissionais por meio de semanas de trabalho reduzidas e
outros arranjos flexiveis. Pesquisas de Hewllet e Luce (2006) com pessoas entre 25 e 34 anos
(Geracbes X e Y) envolvidas com o que chamam de trabalhos extremos — aqueles que
envolvem 60 horas ou mais de trabalho por semana, com disponibilidade 24 horas por dia
durante os sete dias da semana, fluxos de trabalho imprevisiveis e prazos apertados, dentre
outras caracteristicas — mostram que 36% dos entrevistados afirmam pretender manter o
trabalho atual conforme descrito por no mdximo mais um ano, 58% admitindo que isto
prejudica relacionamentos mais profundos com familiares e amigos e 65% afirmando que
recusariam uma proposta profissional caso ela demandasse mais dedicacdo, mesmo que
financeiramente bastante atrativa. E interessante refletir que, se consideradas as ancoras de
carreira de Edgar Schein (1971) — combinacBes de &reas percebidas de competéncias,
necessidades e valores dos quais o individuo ndo abre mdo, as quais representam o seu
proprio ‘eu’ —, poderia-se supor que a ancora Estilo de Vida aparecesse com maior freqiiéncia
entre profissionais das Geracdes X e Y, uma vez que privilegia o equilibrio e integracdo entre

necessidades de trabalho, pessoais e familiares.

Um aspecto importante é que a descri¢cdo das geracdes exposta baseia-se prioritariamente na
literatura americana, o que sinaliza a possibilidade de haver diferencas quando da aplicacédo
dos conceitos no Brasil — principalmente considerando que eventos historicos significativos
que caracterizam uma geracao ao longo de sua existéncia podem diferir com a nacionalidade
dos individuos que a compde. Trabalhos realizados no Brasil (ALVES, 2000; GOLDANI,
2002; SOUZA, Guaraci, 2003; NASCIMENTO, 2006; SOUZA, Carolina, 2006), porém,
parecem confirmar a existéncia de diferencas de valores e premissas de vida entre geracdes,
posicdo esta que serd entdo tomada como premissa para fins desta dissertacdo. Assim, mesmo
que as caracteristicas especificas de cada geracdo brasileira possam diferir em algumas
questdes das americanas, entende-se que individuos com idades significativamente diferentes
possuem caracteristicas que Ihes sdo particulares e tal fato pode influenciar na decisdo de

adotar um opt-out.
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Pesquisas de Mainiero e Sullivan (2006) corroboraram tal posi¢do ao identificar que
individuos pertencentes a diferentes geracfes possuem pré-disposi¢des distintas em relacdo ao
desenvolvimento de suas carreiras e priorizacdo de atividades profissionais no conjunto de
suas vidas, bem como inclinagcbes e entendimentos diversos quanto a decisdao e movimentos
de opt-out — e por consequéncia, quanto a construgdo de carreiras marcadas por
descontinuidades e desatreladas de um empregador especifico, aproximando-se do paradigma

de carreiras sem fronteiras.

Entendidas as questdes de diferencas geracionais e seu impacto em decisdes de opt-out, €
interessante analisar o fenbmeno sob a Otica de diferencas de género, outra variavel que
influencia a decisdo do profissional de adotad-lo ou ndo, conforme sera exposto na secdo a

seguir.

4.3.4 Opt-out e género

Considerando que o fenbmeno opt-out comegou a ser estudado com tal denominagao devido
as movimentagdes voluntarias de mulheres que deixavam as organizagfes, e uma vez que sdo
elas as que tradicionalmente possuem carreiras mais descontinuas (MAINIERO; SULLIVAN,
2006; HEWLETT; LUCE, 2005), entende-se ser necessario analisar a questdo de género
como outra variavel relevante que influencia decisdes de carreira — incluindo o opt-out — ao
longo da vida. Para tanto, é interessante contextualizar brevemente algumas caracteristicas
que tradicionalmente diferenciaram homens e mulheres (Quadro 8) e suas implicacdes nos

ambientes organizacionais.

Quadro 8 - Visdes tradicionais de homens e mulheres

Mulheres Homens

Decisdes
tradicionalmente Relacionamentos Ordem hierarquica social
guiadas por
Papel tradicional Educador Provedor
Objetivo tradicional Pertencimento Separacéo
Necessidades Sacrificio das préprias necessidades em prol das Desenvolvimento da auto-

necessidades alheias identidade
Sequéncia de Colocar as necessidades alheias primeiro para depois Individualidade para
desenvolvimento colocar no mesmo patamar as necessidades pessoais intimidade

Fonte: adaptado de MAINIERO; SULLIVAN, 2006, p. 53. Traducédo da autora.




53

De forma geral, afirmam Mainiero e Sullivan (2006, p. 11), as carreiras das mulheres tendem
a ser mais relacionais que a dos homens — ou seja, as acdes e decisbes tomadas pela mulher
sdo analisadas pelo impacto que gerardo em outros a seu redor, cientes de que as mudancas
que fazem para si proprias provocam mudancas nos demais. Assim, em vez de simplesmente
esforcarem-se para alcancar objetivos profissionais, as mulheres tendem a buscar o melhor
arranjo para si e para 0s que as cercam em determinado contexto. Suas carreiras, por conta
disto, tendem a ser mais descontinuas e caracterizadas por interrupgdes, nao apresentando
necessariamente um padrdo dominante. As autoras (Ibid., p. 78) entendem que as decis@es de
carreira sdo tomadas atraves de lentes relacionais e integradoras para as mulheres, enquanto
0s homens orientam-se prioritariamente pela busca de resultados e acdo independente,
privilegiando a separacgéo entre questdes de trabalho e ndo-trabalho.

Além disso, como o mundo do trabalho foi originalmente concebido por homens e para
homens, comportamentos masculinos alinhados aos elementos expostos no Quadro 8 — como
comando centralizado, controle, autonomia, foco em hierarquia, acdo e respostas rapidas —
foram tradicionalmente valorizados e recompensados (RAPOPORT et al, 2002). De acordo
com Mainiero e Sullivan (2006, p. 55), as mulheres — que valorizam primordialmente
conexdes, afeto, cuidado e processo — se percebem como estranhas em um ambiente onde
predominam valores corporativos masculinos, sendo que muitas de suas contribui¢des para o
processo organizacional — empatia, atencdo e entendimento das necessidades dos
colaboradores, contribuicdo ao bom relacionamento interdepartamental, lideranca democratica
e participativa e empowerment — ainda ndo foram devidamente reconhecidas, embora estejam
sendo cada vez mais percebidas como adequadas ao estilo de lideranca desejado para os
tempos atuais (EAGLY; CARLI, 2007).

Hewlett (2007) concorda que o antigo modelo de carreira foi concebido para homens que
trabalhavam no paradigma de carreiras organizacionais e que possuiam uma esposa em casa
para dar suporte as suas longas jornadas de trabalho, privilegiando elevada remuneracdo e
sinais exteriores de status e poder — questes estas valorizadas em grau consideravelmente
menor por mulheres em geral e homens das GeracBGes X e Y. Para a autora, diversos outros
fatores — incluindo troca de experiéncias com colegas altamente capacitados, reconhecimento
e alternativas flexiveis de trabalho — sdo mais desejados do que dinheiro para uma parcela
significativa da forca de trabalho. Além disso, afirma, o modelo tradicional de trabalho prevé

que o periodo de maior evolucdo profissional do individuo ocorra ao redor de seus trinta anos,
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justamente quando muitas mulheres tém diversos comprometimentos familiares como filhos
pequenos que demandam muito tempo fora do trabalho, sendo esta uma das razdes pela qual
as mulheres decidem pelo opt-out. Muitas mulheres, cansadas de tentar atender a todas as
demandas simultaneamente, se cansaram de tal situacdo e optam por permanecer um tempo
fora do mercado, buscando com isso dar a devida atengdo a questBes prioritarias em suas

vidas.

De acordo com Mainiero e Sullivan (2006), existem muitos motivos pelos quais homens e
mulheres deixam a forca de trabalho. As autoras, em seu livro The opt-out revolt, descrevem
os resultados de cinco estudos que realizaram ao longo de cinco anos com 3.360 individuos,
sendo que uma das pesquisas quantitativas sinaliza que 98,4% das mulheres que deixaram o
mercado de trabalho o fizeram porque consideravam importante estar em casa com seus
filhos, 86% precisavam de mais tempo para lidar com tarefas domésticas e criacao de filhos e
81,2% porque seus trabalhos exigiam dedicacdo e horas excessivas, dentre outros motivos; se
comparados tais motivos aos apontados pelos homens, percebe-se uma nitida diferenca:
66,7% dos respondentes deixaram suas atividades profissionais para viajar e em busca de
aventuras e 63,3% buscavam desafios em outro lugar (Ibid., p. 310).

Apesar disso, afirmam as autoras, quando tais resultados sdo investigados de forma mais
minuciosa e profunda, um novo e complexo universo de justificativas e motivacdes vem a
tona, indicando que além de demandas familiares, contribuem também para a decisdo de opt-
out feminino questdes de falta de desafio profissional, busca de autenticidade, equilibrio
pessoal e discriminagdo de g@énero, dentre outros, que se influenciam muitua e
simultaneamente. Stone (2007) conduziu entrevistas em profundidade com cinqlienta e quatro
mulheres que possuiam carreiras de sucesso e abandonaram suas trajetorias profissionais e
retrata, em seu trabalho, a existéncia de uma multiplicidade de fatores que motivam suas
saidas dos ambientes organizacionais. A autora (Ibid., p. 128) rejeita a hipdtese de que tais
decisdes sugiram uma volta ao tradicionalismo e afirma que muitas mulheres simplificam
suas explicagbes quanto aos motivos de saida, apoiando-se na facilidade de alegar questdes
familiares uma vez que essa € uma mensagem socialmente aceitavel; em seu entender, porém,
0 que efetivamente as leva a sairem € o insucesso em obter flexibilidade e reconhecimento nos
tradicionais ambientes de trabalho. Em suas palavras (1bid., p. 19): “N&o sdo as mulheres que

sdo tradicionais; em vez disso, € 0 ambiente de trabalho, preso em uma aberracdo anacrénica
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de tempo que ignora a realidade das vidas de mulheres com alto desempenho [...], e resiste e

recusa a seus esforcos de muda-lo.”*.

Hewlett (2007, p. 34) € outra autora que parece confirmar a descoberta apresentada, de que
apesar do antigo conflito entre maternidade e trabalho continuar existindo, outras questfes

t°. Dentre 0s motivos

também tém se configurado como o estopim para a decisdo de opt-ou
apontados pela pesquisadora para as mulheres de negocios deixarem o mercado de trabalho,
destacam-se carreira nao satisfatoria (52% das respondentes), necessidade de ter mais tempo
para cuidar das criancas (43%) ou de familiares idosos (31%) e estagnacdo na carreira
(26%).”° Importante destacar também que 31% das mulheres pesquisadas relacionaram a
decisdo de saida a uma situacdo financeira confortdvel — renda do parceiro suficiente para
manter o padrdo de vida desejado — permitindo, portanto, que tais mulheres se afastassem de
suas atividades profissionais sem maiores impactos econdmicos. Cabrera (2007) é outra
autora que pesquisou mulheres de negocio e indica que, das mulheres entrevistadas que ja
tinham feito off-ramps em suas vidas, 35% buscavam mais tempo para cuidar dos filhos, 10%
estavam desiludidas com a cultura organizacional, 7% sairam para continuar sua educacéo,
4% para abrir o proprio negocio e 4% estavam insatisfeitas com seus trabalhos, dentre outros
resultados.* Além de tais elementos, outro fator que contribui para a decisdo relaciona-se a
dupla jornada de trabalho que muitas mulheres ainda tém: de acordo com Winkler (2002),
mulheres americanas afirmam gastar uma média de 37 horas por semana entre atividades

domésticas e cuidados com filhos, enquanto homens que trabalham gastam 20 horas.*

Para Moore (2000), muitas mulheres com alta capacitacdo e elevado nivel de desempenho
deixam as organizacdes para empreender, impulsionadas por uma profusdo de fatores: falta de
reconhecimento, busca de maiores desafios e flexibilidade, percepc¢do da dificuldade em
progredir devido a discriminacdo de género, pré-disposicdo em iniciar um negécio préprio e a

busca por maior autenticidade, dentre outros. Uma estratégia utilizada por muitas destas

* 4t is not women who are traditional; rather it is the workplace, stuck in an anachronistic time warp that
ignores the reality of the lives of high-achieving women [ ...], and resists and rebuffs their efforts to change it.”

%% Vale ressaltar que 44% das mulheres pesquisadas por Hewlett nao tinham filhos.

*0 Interessante notar que para 0 conjunto total de mulheres pesquisadas (ndo somente as de negécio), os
percentuais alteram-se da seguinte forma: carreira ndo satisfatoria (29%), necessidade de ter mais tempo para
cuidar das criangas (45%) ou de familiares idosos (24%) e estagnacdo na carreira (23%).

*1 Cabrera (2007) atenta para o fato que, originalmente, 47% das mulheres pesquisadas mencionaram sair para
cuidar dos filhos, porém como 25% destas mulheres também citaram outros motivos, o total que deixa o
mercado exclusivamente para cuidar de filhos cai para 35%.

*2 No Brasil, as mulheres gastam em média 36 horas por semana em tais atividades, enquanto 0s homens gastam
14 horas (BRUSCHINI; PUPPIN, 2004).
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mulheres € iniciar a carreira em grandes organiza¢des, buscando com isso ganhar experiéncia,
para depois abrir seu proprio negécio, concretizando desta forma uma idéia pré-concebida e
amadurecida por muito tempo. Para a autora, que pesquisou mulheres empreendedoras, uma
mensagem € clara: uma quantidade significativa de mulheres que ndo encontrarem espaco
para se realizar dentro das organizacdes trilhard seu proprio caminho empreendendo, 0 que

sinaliza um ponto de atencdo para empresas que desejam manter seus talentos femininos.

Quanto aos motivos para o opt-out masculino, pesquisas de Hewlett (2007, p. 39) indicam que
a atencdo a questdes profissionais ainda se destaca: 29% dos homens deixaram as
organizacgdes para trocar de carreira, 25% afastaram-se por fins educacionais, 24% afirmaram
que a carreira ndo era satisfatoria, 18% afirmaram ndo estarem interessados no ramo de
atuacdo e 12% buscavam mais tempo para ficar com filhos. A autora, assim como Mainiero e
Sullivan (2006), acredita que ainda existe uma grande pressdo e expectativa social no sentido
de os homens manterem seus tradicionais postos de provedores, o0 que faz do trabalho um
elemento vital e determinante no conjunto de suas vidas, dificultando posicionar questdes

profissionais em um segundo plano.

Um ponto interessante € que, dependendo do contexto, estudos sobre rotatividade
organizacional tém identificado que as razbes pelas quais as mulheres deixam seus trabalhos
muitas vezes ndo estdo ligadas a estrutura familiar e sinalizam causas semelhantes as
masculinas: falta de oportunidades de crescimento, baixa satisfacdo e baixo comprometimento
organizacional (STROH et al, 1996). Stone (2007) reforca tal hipotese ao descrever suas
investigacOes sobre os motivos de saida de organizagdes por mulheres altamente capacitadas,
com elevado desempenho e casadas com maridos cuja remuneracéo era suficiente para manté-
las fora da forca de trabalho: seus resultados indicam que elas deixam a forca de trabalho
somente em Ultimo caso, e ndo por causa de suas familias, mas por conta do préprio trabalho
em si — por conta de discriminagéo e da inflexibilidade dos ambientes de trabalho tradicionais
que exigem “tudo ou nada”, demandando horas excessivas de dedicagdo. Em seu entender, as
mulheres ndo optam por sair, elas estdo sendo empurradas para sair. Neste sentido, Hewlett
(2007, p.32) afirma que a opcdo de afastar-se ou diminuir o ritmo de trabalho resulta de
complexas interacdes entre o que chama de pull factors — fatores centrados no individuo e que
“puxam’” as pessoas para fora da forga de trabalho, como necessidades familiares e pessoais —

e push factors — fatores centrados no trabalho ¢ que “empurram” as pessoas para fora de suas
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atividades profissionais, como falta de desafios e oportunidades de crescimento, politicas

corporativas inflexiveis, ambientes cada vez mais exigentes e discriminacéo.

Para entender um pouco melhor a questdo da discriminacdo, é interessante analisar a questao
de género sob a otica da educacdo. De acordo com a organizacdo de pesquisas americana
Catalyst (2004, 2007), as mulheres ja representam mais de metade dos formandos em cursos
de graduacdo (57,3%) e pos-graduacdo (58,5%) nos Estados Unidos, embora haja mais
homens (89%) do que mulheres (76%) com diploma de curso superior empregados
(MAINIERO; SULLIVAN, 2006, p. 2). Outro dado interessante, complementam Eagly e
Carli (2007), é que embora as mulheres representem quase metade da forca de trabalho
remunerada americana (46,5%), elas ocupam somente 40% das posi¢Oes de gestdo e 14,6%

dos cargos de alta direcéo.

No Brasil, dados do IBGE (2007a) mostram que as mulheres possuem um nimero médio de
anos de estudo maior que os homens: 7,55 para elas e 6,18 para eles. Bruschini e Ramos
(2004) confirmam que elas prevalecem nas salas de aula tanto do ensino médio (55,1% do
total de alunos) quanto do ensino superior (61%), inclusive em antigos redutos masculinos
como Administracdo, Direito e Arquitetura. Prates (2006) vai além e afirma que dentre as
chamadas 150 melhores empresas para se trabalhar no pais, 16,4% das mulheres possuem
cursos de pés-graduagdo versus 12% dos homens.”® Apesar disso, elas representam 41% da
forca de trabalho remunerada no pais, 24% das posi¢des de gestdo e somente 10,73% dos

cargos de alta dire¢cdo, complementam Probst e Ramos (2003).

Como pode ser percebido do exposto, embora as mulheres estejam aparentemente mais
capacitadas e preparadas do que 0s homens, elas continuam pouco presentes em posicdes de
alta direcdo. De acordo com Wellington et al (2003), que pesquisaram 705 executivas das
maiores empresas americanas, algumas razoes que explicam tal constatacdo sdo a falta de
experiéncia em posicOes de lideranga (79% de concordéncia), exclusdo de redes de
relacionamento informais (77%), esteredtipos sobre papéis e competéncias femininos (72%) e
falhas da alta lideranca em assumir a responsabilidade pelo avango feminino nas organizacoes
(68%), dentre outros. Mainiero e Sullivan (2006, p. 41) contribuem para a discussdo ao

afirmar que muitas mulheres ficam estagnadas em suas carreiras ou deixam as organizagdes

*3 A Revista Exame publica anualmente a relagdo das “150 melhores empresas para vocé trabalhar” no Brasil,
pesquisa realizada em parceria com a Fundacdo Instituto de Administracdo (FIA).
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por questdes de discriminacdo de género, principalmente por irem de encontro ao chamado
teto de vidro (CORSUN; COSTEN, 2001; LEMONS; PARZINGER, 2001) — fenbmeno que
descreve uma barreira invisivel que impede muitas mulheres capacitadas e preparadas de

ascenderem ao topo da hierarquia organizacional pelo simples fato de serem mulheres.

Para Eagly e Carli (2007), porém, o que mais tem impedido mulheres de alcancarem altas
posicdes executivas ndo é o teto de vidro, e sim a soma de diversos obstaculos que enfrentam
ao longo do caminho, como baixo envolvimento em projetos de alta exposicdo e
responsabilidades, utilizacdo de critérios nem sempre objetivos para mensurar desempenho e
a expectativa de dedicacdo de longas e exaustivas horas de trabalho regularmente. Além disso,
em seu entender, o problema da discriminacdo atua ao longo de toda a hierarquia, e ndo
somente nas posi¢cdes mais elevadas (“proximas ao teto”). As autoras afirmam também que a
discriminacdo manifesta-se ndo somente no acesso a posic¢des privilegiadas, mas também por
meio de diferencas de remuneracdo entre 0s géneros, uma vez que as mulheres americanas
recebem, em geral, 81% do valor total recebido por pares masculinos desempenhando fungdes
equivalentes. No Brasil, dados de Giuberti e Menezes-Filho (2005) indicam que embora a
diferenca de remuneragéo entre 0s géneros esteja diminuindo, ela ainda existe: em 1999, as

mulheres recebiam pouco mais da metade (60,7%) do salario dos homens no pais.

Na percepcdo de Bruschini e Ramos (2004), a discriminacdo manifesta-se geralmente de
forma velada, estando muitas vezes atrelada a maternidade e suas implicacdes, como
afastamento por licenca legal e menor disponibilidade de horarios e locomogcdo em
decorréncia de filhos. Pesquisas de Hewlett (2007) e Stone (2007) reforcam tal aspecto ao
sinalizar o estigma que fica atrelado a profissionais que adotaram beneficios corporativos
como jornadas de trabalho flexiveis ou de tempo parcial, configuracdes de trabalho do tipo
home office ou afastamentos temporarios de carreira — mesmo que tais beneficios fizessem
parte das politicas oficiais das organizagdes. De acordo com Hewlett (2007, p. 225), 0 estigma
— entendido como uma marca de desonra ou vergonha — leva a marginalizacdo nos ambientes
de trabalho contemporéneos, e descreve a negativa e dissimulada reputacdo que se atrela

muitas vezes a arranjos de trabalho ndo convencionais.

Como pode ser percebido do exposto, embora o processo de insercdo das mulheres no
mercado de trabalho esteja se consolidando, este ndo é um processo simples e requer

adaptacdo de diversas questdes dos tradicionais paradigmas de carreira ao universo feminino.
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Uma questdo interessante colocada por Mainiero e Sullivan (2005, 2006), e compartilhada por
Stone (2007), por fim, é que as mulheres pesquisadas em suas amostras ndo pediam para
serem tratadas de forma especial em seus trabalhos: elas possuiam longas jornadas de trabalho
diarias e estabeleciam elevados patamares de desempenho para si proprias, enfatizando as
recompensas intrinsecas de fazerem um trabalho de alta qualidade. Para tais mulheres, o
trabalho era um pilar fundamental de suas identidades e deixa-lo ndo era uma decisao facil —e
mesmo para as que se afastavam, a questdo profissional permanecia como um forte
fundamento que as auxiliava a atribuir significado e propdsito as suas proprias existéncias,
evidenciando a magnitude que a questdo profissional assumia em suas vidas (HEWLETT;
LUCE, 2005; STONE, 2007). Tais mulheres batalhavam imensamente por sua realizagdo
profissional, mas o que as frustrava imensamente era a falta de desafios e oportunidades no
trabalho, a discriminacdo de género e a exaustdo ao tentarem atender a todas as demandas
simultaneamente. Neste sentido, uma conclus@do de diversos autores (MAINIERO;
SULLIVAN, 2006; HEWLETT, 2007; FELS, 2004; STONE, 2007) ao fim de suas pesquisas,
¢ a seguinte: ndo é ambicdo ou comprometimento que falta no lado feminino, afirmam, e ndo
sdo estes os motivos pelos quais as mulheres decidem pelo opt-out. O que falta, isso sim, sdo
estruturas sociais e organizacionais que considerem as particularidades de homens e mulheres

e ndo os conduzam a escolhas impossiveis entre trabalho, familia e aspiragdes pessoais.

Isto considerado, e buscando organizar as explicacbes de porque profissionais altamente
capacitados e com alto desempenho adotam movimentos opt-out, Mainiero e Sullivan (2005,
2006) propuseram um modelo conceitual de carreiras caleidoscopio como forma de ampliar o

entendimento sobre o fendmeno, conforme exposto na se¢do a sequir.

4.4 Carreiras caleidoscopio: uma explicacdo ao opt-out

Conforme discutido no inicio desta dissertagdo, a era da informagdo e do conhecimento traz
um cendrio diferente para o desenvolvimento de trajetorias profissionais, e os padres de
carreira de homens e mulheres ttm mudado rapidamente como resposta a este novo contexto.
Mainiero e Sullivan (2006), em seu trabalho, oferecem diversos exemplos de carreiras que
ndo apresentam trajetérias lineares, continuas e pré-determinadas, sendo compostas por

fragmentos de experiéncia que ndo seguem a tradicional trajetéria de evolucdo de carreira; sdo
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trajetérias marcadas por movimentos opt-out, repletas de desaceleracGes, afastamentos das

atividades profissionais e reinicios.

Como forma de ampliar o entendimento sobre o fenbmeno opt-out, auxiliando sua explicagéo,
as pesquisadoras propdem, entdo, uma conceituacao de carreira que contempla mecanismos
de priorizacdo de necessidades e demandas ao longo da histéria de vida de cada pessoa,
individualizando as trajetdrias pessoais e profissionais de cada um. Em suas palavras (Ibid., p.
xiii): “Para aqueles que deixaram as grandes organizacdes e construiram carreiras fora das
fronteiras corporativas, a mensagem € clara: vocés ndo sdo um fracasso. Em vez disso, vocés
S80 0S corajosos pioneiros em uma nova era de carreiras caleidoscopio.”™. As autoras,
inspiradas no conceito de pensamento caleidoscépico proposto por Kanter (2000, 2001),
adaptaram a metafora buscando conceber uma estrutura que justificasse porque movimentos
opt-out ocorrem e lancaram o modelo de carreiras caleidoscopio, onde qualquer mudanca em
um elemento — em questdes de autenticidade, balanco e desafio — imediatamente afeta todo o
resto, provocando readequacdes de prioridades que se refletem, em Gltima instdncia, em

movimentacdes de carreira.”

O dicionario Houaiss (2001) define caleidoscépio da seguinte forma:

[...] artefato dptico que consiste hum pequeno tubo cilindrico no fundo do qual ha pequenos
pedacos coloridos de vidro ou de outro material, cuja imagem é refletida por espelhos dispostos ao
longo do tubo, de modo que, quando se movimenta o tubo ou esses pedacos, formam-se imagens
coloridas multiplas, em arranjos simétricos. [...] conjunto de objetos, cores, formas etc. que
formam imagens em constante mutagéo.

Em um caleidoscépio, conforme uma parte move-se, a outra invariavelmente muda de posi¢éo
também. Para Mainiero e Sullivan (2006, p. 111), caleidoscdpios sdo instrumentos que
sugerem existir muitas formas de se organizar fragmentos em novos padrfes. Assim como em
um caleidoscépio que produz diversos arranjos conforme seu tubo € rodado e 0s pequenos
pedacos de vidro ajustam-se em novas configuragOes, os trabalhadores alteram a configuracao
de suas carreiras conforme suas vidas alteram-se de forma a ajustarem-se a tais mudancas — as
pessoas retificam, modificam e ajustam o rumo de suas carreiras “rodando seu caleidoscopio”
para harmonizar diversas demandas e necessidades de suas vidas. Elas avaliam as escolhas e

opcOes disponiveis pelas lentes de seus caleidoscopios para determinar o melhor ajuste dentre

Y To those who have left the corporations to forge a career outside company boundaries, the message is clear:

you are not a failure. Rather, you are a courageous trailblazer in a new age of kaleidoscope careers.”
** O conceito de pensamento caleidoscdpico foi discutido anteriormente nesta dissertacéo — vide pagina 28.
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seus relacionamentos, restricbes profissionais e oportunidades. Uma vez que a decisao é
tomada, ela afeta todo o resultado da configuracdo da carreira caleidoscopio. Ao adotarem
movimentos opt-out, motivados pela configuracdo de seus caleidoscopios de vida, muitos
homens e mulheres tém criado carreiras ndo tradicionais e configuracGes de trabalho
alternativas ao modelo organizacional — carreiras desenvolvidas em continuo repensar

conforme giram seus caleidoscopios de necessidades e prioridades.

O conceito de carreira caleidoscopio € Gtil ao nivel pessoal, uma vez que auxilia individuos a
fazerem uma auto-analise em termos de carreira e desenvolvimento profissional, e também ao
nivel organizacional, dado que as pessoas tomam decisGes — inclusive de afastarem-se de suas
atividades profissionais — baseadas no arranjo das lentes de seus caleidoscopios, tornando-se
desta forma imperativo aos gestores de pessoas entender as necessidades de seus talentos para

forjarem alternativas interessantes com vistas a sua reten¢do e maxima contribuicéo.

Compreendido o conceito geral de carreiras caleidoscopio, a secdo seguinte detalhard os

parametros do modelo proposto, aprofundando o entendimento sobre a questéo.

4.4.1 Parametros do caleidoscépio: o modelo ABC

Para que o conceito de carreiras caleidoscopio fizesse jus ao objeto fisico que as inspirou,
Mainiero e Sullivan (2006) definiram trés parametros que equivaleriam, metaforicamente
falando, aos pequenos pedacos de vidro em seu interior: autenticidade (parametro A), balango
(parametro B) e desafio (parametro C, de challenge). Os trés parametros compdem, juntos, o
modelo ABC da carreira caleidoscopio, oferecendo uma abordagem holistica para se pensar
carreira nos tempos atuais, integrando questfes profissionais a aspectos da vida pessoal de

cada um, conforme llustragéo 2.

* Ruderman e Ohlott (2002), em uma abordagem semelhante e que busca auxiliar o entendimento de decises de
carreira, discorrem sobre cinco dimensbes que deveriam ser enderecadas ao considerar a trajetdria de
desenvolvimento profissional de cada um: 1) a necessidade de agir de forma auténtica; 2) estabelecer
relacionamentos; 3) controlar o proprio destino; 4) integrar os diferentes papéis ao longo da vida; e 5) obter
clareza sobre os proprios valores e necessidades. As autoras afirmam que tais dimensfes sdo priorizadas de
forma diferente ao longo da vida, alternando-se e mudando de prioridade conforme se alternam os muitos papéis
e possibilidades a elas relacionados, integrando-se e formando uma espécie de tapete bordado — e configurando,
desta forma, carreiras totalmente proprias e dindmicas para cada um.
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llustracéo 2 — Parametros do caleidoscopio de carreira

O parametro autenticidade estd ligado a questdo da identidade e auto-conceito de cada um,
relacionando-se a crenca que as pessoas tém de que devem permanecer verdadeiras e em
contato com o seu verdadeiro “eu”. E o parametro que induz o individuo a questionar-se se
estd fazendo as escolhas certas e se as decisfes tomadas permitem que realize todo seu
potencial, instigando-o a encontrar maneiras genuinas em busca de sua auto-realizagdo e
garantindo que suas atitudes e comportamentos pessoais e profissionais sejam congruentes
com seus valores. Para as autoras, a autenticidade pode assumir formas diferentes para cada
pessoa, destacando-se: 1) ansia por um proposito maior, ndo desperdi¢ando tempo e buscando
realizar o que é realmente importante e significativo; 2) aspiragdo por crescimento espiritual,
busca por conhecimento e verdades superiores — um compasso moral que auxilie o individuo
a manter a integridade em tempos dificeis; 3) necessidade de seguir o proprio caminho,
fazendo o que acha certo e se necessario rejeitando praticas corporativas questionaveis; 4)
desejo de transformar em realidade sonhos ainda nao realizados, uma pressdo para colocar em
pratica antigos desejos como viajar o mundo, empreender ou dedicar-se a alguma atividade de
lazer ou esportiva; e 5) forca para superar uma crise, vencendo algum desafio dificil ou

transitando de forma tranquila em tempos de mudanca.

O parametro balango, por sua vez, esté ligado ao delicado equilibrio relacionado a divisdo de
esforcos dedicados a atividades pessoais, profissionais e familiares, sendo sua busca muitas
vezes associada a altos niveis de estresse e a conflitos diarios entre as diversas demandas do
individuo. Tal parametro, ao contrario do que talvez possa ser imaginado, ndo é ativo somente
para pessoas casadas ou com filhos, estando presente em todos os individuos e evidenciando-

se, principalmente, para aqueles que ocupam posicdes de elevada dedicacdo profissional.
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Conflitos neste pardmetro relacionam-se diretamente a insatisfacdo pessoal e profissional,
baixo comprometimento organizacional, rotatividade e burnout. Para as autoras, existem
cinco abordagens principais utilizadas na busca pelo equilibrio: 1) ajuste de necessidades,
onde a atuacdo do individuo é ajustada em favor de algumas demandas privilegiadas,
minimizando-se os esforgos dedicados as demais; 2) abordagem consecutiva, onde se opta por
interromper alguma dimensdo temporariamente para retoma-la apds algum tempo (por
exemplo, parar de trabalhar para cuidar de filhos pequenos, e retornar ao mercado um tempo
depois); 3) abordagem concorrente, onde se tenta atender a todas as demandas e papéis,
geralmente levando a altos niveis de estresse e cansago; 4) abordagem alternativa, utilizada
por casais que alternam quem trabalha e quem néo trabalha para cuidar de outras questdes; e
5) abordagem sinérgica, com tentativas de combinar trabalho e ndo-trabalho de forma que um
enriqueca o0 outro (por exemplo, trazer experiéncias de voluntariado para dentro das

organizagoes).

Por fim, o parametro desafio € um dos maiores motivadores do ser humano e esta relacionado
as necessidades de aprendizado, crescimento, novas experiéncias, realizagdes e alargamento
das capacidades, habilidades e competéncias de cada um. Tal pardmetro é individual e
subjetivo, uma vez que esta diretamente atrelado as concepcGes de sucesso de cada um; para
alguns, € uma forma de reforcar a identidade pessoal e valorizar quem séo: “Se eu posso fazer

isso, posso fazer qualquer coisa.””

(Ibid., p. 218). Para as autoras, existem cinco propositos
principais ligados ao parametro: 1) desafio como forma de motivar-se, mostrando que
trabalho significa muito mais do que dinheiro; 2) desafio como forma de obter validagédo
externa, constituindo um importante aspecto no processo de construcdo da identidade do
individuo; 3) desafio como forma de desenvolvimento e crescimento, transformando
problemas em oportunidades; 4) desafio como forma de exercer impactos positivos sobre
outros e influenciar decisbes, fazendo as coisas acontecerem; e 5) desafio como forma de

incorporar competéncias, estimulando a criatividade e forcando a saida da zona de conforto.

Conforme exposto, no modelo ABC cada parametro equivale a um dos pequenos fragmentos
que formardo imagens dentro do caleidoscépio de carreira do individuo. Mainiero e Sullivan
(2006, p. 114 — grifo nosso) descrevem os movimentos do caleidoscépio ao longo da vida da

pessoa:

I I can do this, I can do anything.”
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[...] busca-se o melhor ajuste que combine as particularidades e o contexto de sua vida, e as cores
do caleidoscopio mudam em resposta, com uma cor (pardmetro) movendo-se para O primeiro
plano e se intensificando conforme o parametro assume prioridade naquele momento da vida. As
outras duas cores (parametros) diminuem a intensidade e recuam a um segundo plano, embora
estejam ainda presentes e ativas, uma vez que todos 0s aspectos so necessarios para criar a atual
configuracdo de vida e carreira. [...] O contexto modela suas decisdes. Por esta razdo, opting out se
torna uma decisdo natural baseada na configuracdo das cores do caleidoscopio naquele
momento.”**

Além disso, enfatizam as autoras, a for¢a de um pardmetro para modelar um movimento de
carreira depende do que esta acontecendo na vida da pessoa naquele momento. Se dinheiro é
necessario, entdo questdes profissionais tornam-se prioritarias; ao contrario, se a necessidade
é por balanco familiar, entdo ajustes devem ser pensados de forma que a familia seja mais
bem atendida; se, por outro lado, estes dois parametros estiverem inativos, entdo este é o
momento em que a pessoa reflete sobre importantes questdes existenciais, como “Estou

fazendo o que deveria da minha vida?”, tornando-se mais centrada, reflexiva e espiritual.

A pesquisa das autoras detectou, ainda, que questdes de género e diferencas geracionais
impactam profundamente as escolhas de carreira feitas nos diferentes estagios do ciclo de
vida, o que as levou a delinearam dois padrGes de carreira predominantes, oS quais
denominaram de configuracGes Alfa e Beta de carreiras caleidoscopio. Na configuracdo Alfa,
detectada em diversos homens das geracdes Baby Boomers e anteriores, predomina a seguinte
sequéncia de parametros ao longo da vida: desafio, autenticidade e balanco. Em grande parte
das mulheres e em diversos homens das GeracGes X e Y constatou-se a configuracdo Beta,
onde os parametros alteram a ordem ao longo da vida para desafio, balanco e autenticidade.
Isto significa que para as mulheres, por exemplo, o pardmetro de desafio predomina no inicio
da carreira, mas retrocede para um plano secundario conforme avancam na carreira, dando
lugar entdo ao parametro de balanco — esta é a época em que muitas mulheres tém de lidar
com filhos pequenos e pais idosos, dentre outros, buscando, portanto, maior flexibilidade. E
somente a partir de um determinado ponto avancado em sua carreira que predominam
questdes de autenticidade e a busca de realizacdes significativas e mais alinhadas a seus
valores. Vale ressaltar, no entanto, que os trés pardmetros do modelo ABC estdo sempre

ativos ao longo da vida do individuo, variando, porém, em intensidade.

48 «/..] searches for the best fit that matches the character and context of her life, the colors of the kaleidoscope
shift in response, with one color (parameter) moving to the forefront and intensifying as that parameter takes
priority at that time in her life. The other two colors (parameters) lessen in intensity and recede to the
background but are still present and active as all aspects are necessary to create the current pattern of her life
and career. [...] Her context shapes her choices. Therefore, opting out becomes a natural decision based on the
fitof the colors of her kaleidoscope at that time.”
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Por fim, as autoras afirmam que as diferencas apontadas em termos de seqliéncia de
pardmetros ajudam a explicar porque muitas mulheres ndo se encaixam no modelo tradicional
de carreira, originalmente concebido para homens; ajudam a explicar, também, porque
algumas mulheres capacitadas e com alto desempenho optam por interrupcdes na carreira
justo no momento em que sdo percebidas como prontas para assumir posicdes de maior
responsabilidade — enquanto muitos homens focam primeiramente suas carreiras para depois
considerar questdes familiares, as mulheres focam mais simultanea e alternadamente questfes
de desafios, balanco e autenticidade. Além disso, para muitas mulheres é durante os anos de
maior fertilidade e propensdo bioldgica a maternidade que se exige maior dedicacdo ao
trabalho, muitas vezes levando-as a postergar planos de ter filhos ou resolvendo té-los e
arcando com as consequéncias organizacionais. Conforme descrito, homens e mulheres
priorizam demandas pessoais, profissionais e familiares em momentos diferentes da vida,
implicando em diferentes sequiéncias de decisbes de carreira, 0 que seguramente influencia
sua rotatividade nas organizacbes — que enquanto fracassarem no entendimento de tais
diferencas, impondo tradicionais modelos de carreira baseados em excessiva dedicagéo,
presenca fisica e viagens constantes, continuardo a perder uma grande quantidade de capital

humano.

Conforme exposto até 0 momento, o modelo de carreiras caleidoscopio foi proposto como
forma de ampliar o entendimento sobre movimentos opt-out; tal modelo, porém, insere-se em
um contexto mais amplo do paradigma de carreiras sem fronteiras, conforme descrito no
inicio desta fundamentagdo tedrica. A secdo a seguir se prop0e, portanto, a analisar a relacéo

entre ambos, ressaltando suas semelhancas.

4.4.2 Relagdo entre carreiras caleidoscdpio e carreiras sem fronteiras

Baseando-se no referencial tedrico ja apresentado (MAINIERO; SULLIVAN, 2006;
ARTHUR; ROUSSEAU, 1996b), o entendimento desta dissertacdo € que a carreira
caleidoscopio constitui um modelo explicativo das decisdes e configuracGes de trajetorias
profissionais inseridas no paradigma de carreiras sem fronteiras, havendo diversas
similaridades e pontos de convergéncia entre carreiras sem fronteiras e carreiras

caleidoscopio, pois ambas:
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Acreditam que a era do conhecimento e da informag&o clama por um repensar da forma

como o trabalho é desenvolvido nas organizacoes;

N&o possuem um padrdo de atuacdo unico que as identifica, podendo assumir uma

variedade de formas;

Acreditam que o individuo, a0 mover-se de um trabalho para o outro — seja
multilateralmente dentro da organizacdo, ou entre diversas organiza¢cfes — busca maior
realizacdo e satisfacdo no conjunto de sua vida, encarando com maior naturalidade a
existéncia de maltiplas interrupgdes e reinicios e construindo uma trajetoria que mescla

continuidades e descontinuidades de experiéncias de trabalho;

Acreditam que identidades mutantes e trajetorias interrompidas podem livrar-se do

estigma que ainda hoje carregam e serem percebidas como oportunidades;

Entendem que o individuo deve assumir as rédeas de sua carreira e da evolugdo de sua

vida, repensando-as continuamente;

Entendem que sucesso profissional é algo subjetivo e particular a cada individuo,

sinalizando o desaparecimento de guias externas e objetivas para sua avaliacao.

Além disso, ambas acreditam que a atual configuracdo do mercado de trabalho e, de forma

mais abrangente, da economia e da sociedade, sinalizam o fim do modelo de carreira

tradicional e vislumbram novos tempos nos quais é possivel acomodar, de forma mais natural,

demandas pessoais, familiares e profissionais, integrando-as em um todo coerente e

significativo. Ambas, também, permitem acomodar com naturalidade movimentos opt-out,

descontinuidades e rupturas com antigos padrfes de evolucdo de carreira.

Neste ponto da fundamentacdo tedrica, as principais questdes referentes as carreiras sem

fronteiras e aos movimentos opt-out ja foram expostas. Desta forma, algumas consideracGes

finais referentes a trajetorias descontinuas, relativas as implicacbes para individuos e

organizacdes, serdo comentadas na se¢éo a sequir.
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4.5 Opt-out e trajetorias descontinuas: implicacGes para individuos e organizagdes

Embora o opt-out possa ser entendido em um contexto onde o individuo decide adota-lo por
livre e espontanea vontade, baseado na configuracdo de seu caleidoscopio de vida e buscando
por meio de tal deciséo sua auto-realizacéo e satisfacédo, e apesar de cada vez mais se falar no
desenvolvimento de carreiras sem fronteiras e trajetérias descontinuas na nova configuracéo
do mercado de trabalho, muitas ainda sdo suas implicacGes para os profissionais que decidem
adota-los e para as organizac6es envolvidas — ainda mais quando tais movimentos assumem a

forma de afastamentos do mercado de trabalho.

Pesquisas de Stone (2007, p. 143) retratam uma forte perda de identidade pessoal por parte
dos individuos que decidem descontinuar suas carreiras, mesmo que temporariamente. Por
mais que a decisdo tenha sido tomada conscientemente e por vontade propria, muitos
profissionais ndo conseguem desatrelar-se de suas identidades profissionais, muitas vezes
extrapolando tal sentimento a ponto de sentirem nao ter identidade alguma e “[...] sempre se
desculpando por nio estarem trabalhando.”®. Um sentimento retratado constantemente nas
pesquisas da autora era a estranheza de em determinado momento serem altamente
respeitadas por suas ocupacdes, € no momento seguinte sentirem ndo ser ninguém. Nas
palavras de uma de suas entrevistadas (Ibid., p. 145-146): “Eu acho que em nossa sociedade

nds ndo percebemos o quanto da nossa identidade vem do nosso trabalho.”.

Além disso, pesquisas de Hewlett (2007, p. 33) com profissionais que adotaram off-ramps ou
scenic routes em algum momento de suas trajetdrias profissionais retratam a discriminagdo
percebida apds a adocdo de esquemas de trabalho a distancia (39% das mulheres e 32% dos
homens sentiram-se discriminados), jornadas de meio periodo (35% das mulheres e 27% dos
homens), ano sabatico (32% das mulheres e 34% dos homens) e horarios flexiveis (26% das
mulheres e 22% dos homens), mesmo considerando que tais alternativas faziam parte das
politicas formais das organizagcfes, o que sinaliza a discrepancia entre teoria e pratica na
cultura organizacional (STONE, 2007). Pesquisas de King et al (2005) reforcam tal
percepcdo, indicando que trajetorias descontinuas e carreiras desenvolvidas em diversas
organizacdes ainda possuem efeitos negativos sobre o acesso a oportunidades de trabalho —

mesmo em segmentos acostumados com alto indice de rotatividade de funcionarios —,

49 . gy .,
[ ...] always apologizing for not working.
*0 <7 think in our society we don 't realize how much of our identity comes from our work.”



68

sugerindo que o histérico de decisdes profissionais do individuo impacta sua probabilidade de
recolocar-se no mercado. Bateson (1994 apud WEICK, 1996, p. 40) concorda que O
tradicional mundo organizacional ainda vé com cautela algumas trajetérias alinhadas ao novo

paradigma:

Curriculos repletos de mudangas mostram resiliéncia e criatividade, vigor para acolher novos
aprendizados; apesar disso, recrutadores geralmente discriminam qualquer um cujo curriculo ndo
mostre uma progressdo evidente. Uma pergunta bastante comum em entrevistas de emprego ¢, ‘O
que vocé pretende estar fazendo em cinco anos?’ ‘Algo que eu ndo posso agora imaginar’ ainda
néo é uma resposta vencedora.”*

Pesquisas de Hewlett (2007) também convergem para o entendimento de que 0 novo
paradigma ainda ndo foi completamente assimilado pelas organizacbes, uma vez que 0
mercado raramente da segundas chances para pessoas que decidem interromper
temporariamente suas trajetdrias profissionais. Em suas pesquisas, a autora descreve relatos
de mulheres extremamente competentes e com historico consistente de alto desempenho que
optaram por afastar-se de suas atividades profissionais para cuidar de questdes familiares,
tendo depois encontrado diversas dificuldades para recolocar-se no mercado de trabalho. Nas

palavras de uma de suas entrevistadas (lbid., p. 9-10):

Eu tenho me perguntando repetidas vezes: ‘Onde esta o problema? Por que estou batendo contra a
parede?’ Isto € o que cheguei a conclusdo: recrutadores e empregadores desconfiam imensamente
do fato de eu ter ficado um tempo fora do mercado, de eu ter voluntariamente largado meu Ultimo
trabalho. [...] Sera que eu perdi meu empenho, minha ambic¢&o? Serd que eu posso ser contada no
futuro? [...] a lacuna no meu curriculo permanece sendo meu problema principal. [...] Como pode
uma pausa de vinte meses no trabalho cancelar um histérico de vinte anos? Néo faz sentido. Eu
ndo consigo acreditar que as pessoas realmente pensem que eu perdi minhas competéncias. 2

Uma queixa comum daqueles que desenvolvem trajetorias fora dos paradigmas de evolucédo
tradicional é que suas reputacdes, potencial de crescimento percebido e inclusive seus salarios
sdo prejudicados por conta de tal decisdo (GOOGINS, 1991 apud MIRVIS; HALL, Douglas,
1996). Neste sentido, alguns autores (MARIANNE, 2001; MAINIERO; SULLIVAN, 2006;
HEWLETT, 2007) descrevem as penalidades por afastar-se do mercado, mesmo que

temporariamente: ndo somente tais profissionais deixam de ganhar seus salarios no periodo

*! “Resumes full of change show resiliency and creativity, the strength to welcome new learning; yet personnel
directors often discriminate against anyone whose resume does not show a clear progression. Quite a common
question in job interviews is, ‘What do you want to be doing in five years?’ 'Something I cannot now imagine’ is
not yet a winning answer.”’

2 “I've asked myself time and time again, ‘Where's the problem? Why am I hitting the wall? "This is what I've
come up with: recruiters and employers are hugely suspicious of the fact that I've taken some time out, that 1
voluntary left my last job. [...] Have I lost my drive, my ambition? Can I be counted on in the future? [...] the
gap in my résumé remains my key problem. [...] How can a twenty-month break cancel out a twenty-year track
record? It makes no sense. I can’t believe that people really think ['ve lost my skill set.”.
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em que estdo fora, mas quando retornam o valor de sua remuneracdo é menor se comparado
aqueles profissionais que nunca sairam do mercado. Hewlett (2007, p. 45-46) afirma que
guanto maior o periodo afastado, maiores as penalidades para os que retornam: resultados de
suas pesquisas indicam que afastamentos de um ano geram perdas de 11% da capacidade de
remuneracdo, percentual que chega a 18% quando o afastamento é de dois anos e 37% para

trés anos ou mais.

Olhando-se sob esta perspectiva, a mensagem parece ser clara: muitas organizacdes
simplesmente ndo valorizam ou confiam em quem opta por afastar-se, mesmo que
temporariamente, subutilizando ou mesmo inutilizando muitos potenciais. Em muitos casos,
afirma a autora, ndo parece haver uma segunda chance de voltar as grandes organizagdes para
aqueles que optam por carreiras fora dos padrées tradicionais, o que faz com que uma decisao
de interrupcdo concebida como temporaria possa tornar-se, muitas vezes, semi-permanente.
Nas palavras da autora (Ibid., p. 43): “[...] existem off-ramps a cada curva da estrada, mas
uma vez que a mulher tenha optado por um deles, as oportunidades para retomar a carreira sao

raras — e excessivamente dificeis de encontrar.”™.

Em suas pesquisas, a autora constatou que 50% das profissionais que procuram tais
oportunidades — conhecidas por on-ramps ou movimentos opt-in — ndo as encontram, gerando
uma grande perda de talentos na re-entrada ao mercado de trabalho. Pesquisas de Cabrera
(2007) sinalizam que as maiores barreiras percebidas para voltar ao mercado de trabalho séo a
desatualizacdo (23% de concordéncia), dificuldade de explicar o periodo de desemprego
(15%), responsabilidades familiares (13%), idade (13%), auséncia de posi¢cbes de meio-
periodo de trabalho ou flexiveis (11%) e falta de respeito por profissionais que ficam um
tempo fora (10%), dentre outros. Ao analisarmos os motivos pelos quais tais mulheres
desejam voltar ao mercado de trabalho, nota-se que 46% buscam uma fonte de renda prépria,
43% gostariam de retomar o sentimento de realizacdo e satisfacdo que derivavam de suas
carreiras, 24% querem retribuir algo para a sociedade por meio de seus trabalhos, 24%
afirmam que a renda de seus parceiros ndo é mais suficiente para as demandas financeiras da
familia, 19% afirmam que a familia ndo precisa mais de tanto tempo e dedicacdo, 16%
gostariam de recuperar 0 status e poder que tinham antigamente e 6% voltam por conta das
amizades feitas no trabalho, dentre outros (HEWLETT, 2007, p. 41). Vé-se, dos dados

°3 «{...] off-ramps may be around every curve in the road, but once a woman has taken one, opportunities to

reenter a career are few and far between — and exceedingly difficult to find.”
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expostos, que embora a questdo financeira seja importante para o retorno de tais profissionais
ao mercado de trabalho, questfes relacionadas a importancia de suas atividades profissionais

para o sentimento de realizacdo pessoal sdo também fortes motivadores.

Uma reflexdo interessante trazida pela autora (lbid., p. 19) é que, com 0 aumento da
expectativa de vida das mulheres americanas para oitenta e um anos, espera-se que elas
trabalhem e contribuam de forma plena pelo menos até os sessenta anos, o que torna ainda
mais insensato ndo viabilizar o retorno daquelas que optam por afastar-se por algum tempo —
tome-se, como exemplo, uma jovem mde que se afaste de suas atividades profissionais dos
trinta aos trinta e cinco anos, e que ainda teria, ao reentrar no mercado, vinte e cinco anos de
possiveis contribuicdes. No Brasil, apesar de estatisticas do IBGE (2006) indicarem uma
expectativa de vida um pouco mais baixa — de setenta e dois anos — Corréa (2006)
complementa que, para a classe média, o nimero sobe para oitenta anos, aproximando-se

entdo da tendéncia americana.

Embora impactem diretamente o profissional, é importante atentar para o fato de que as
penalidades ndo se aplicam somente para os individuos, uma vez que as organizacdes
incorrem em custos significativos para recolocar profissionais afastados (DARMON, 1990).
Embora tais custos variem de pais para pais e dependam das condi¢fes gerais de trabalho,
guanto mais experiente a pessoa, maiores 0s custos para recolocd-la — ainda mais
considerando que, além dos custos diretos de contratacdo, existem custos indiretos como
perda de contatos, de historico de clientes e tempo de socializagdo do novo empregado, dentre
outros. Lee e Maurer (1997) reforcam que a retengdo de profissionais é hoje mais critica
ainda, uma vez que as organizacbes dependem cada vez mais de seu conhecimento e

informac®es para gerar riqueza.

Por fim, considerando que o fendmeno opt-out parece ocorrer predominantemente com
mulheres, cabem alguma reflexdes sobre a importancia de reté-las nos quadros de
colaboradores das organizagbes. Em primeiro lugar, trabalhar com mulheres significa
incorporar contribuicdes de individuos que refletem uma parte significativa da base de
consumidores de muitas organizacGes: de acordo com Peters (2004, p. 172), as mulheres estdo
envolvidas em 83% de todas as compras de bens de consumo, incluindo decisdes de férias
(92%), abertura de contas bancérias (89%), produtos de salde (80%) e automdveis (60%),
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dentre outros.>* Em segundo lugar, dado que a escolaridade das mulheres é cada vez maior
(superando, inclusive, a dos homens em muitos casos), empresas focadas em reté-las terdo
acesso a um rico reservatério de competéncias e talentos (CATALYST, 2004). Em terceiro
lugar, estudos sinalizam que grupos diversos, quando adequadamente gerenciados,
desenvolvem solucbes de negdcio mais inovadoras e eficazes do que grupos nao-diversos
(BANTEL; JACKSON, 1989), aprimorando os processos de resolugdo de problemas e
tomada de decisdo por meio da complementaridade de perspectivas (LATTIMER, 1998) e
evitam o chamado groupthing: a tendéncia de grupos homogéneos de levarem adiante idéias
descabidas ou pouco interessantes simplesmente porque todos no grupo pensam da mesma
maneira (SUROWIECKI, 2005). Finalmente, diversos estudos (CATALYST, 2004,
CARTER; SIMKINS; SIMPSON, 2003; GOLL et al, 2001; SHRADER et al, 1997;
GRADUATE SCHOOL OF MANAGEMENT, 2006) sugerem haver alta correlagdo entre
diversidade de género — e presenca significativa de mulheres em posicdes de gestdo — e
desempenho financeiro da organizacdo, reforcando os ganhos de empresas que optam por

manter mulheres em seus quadros de colaboradores.

Isto posto, Mainiero e Sullivan (2006) argumentam que as organizagdes deveriam repensar a
forma como estruturam seus trabalhos e as condi¢bes que oferecem para os profissionais se
desenvolverem ao longo de suas carreiras, considerando as implicagdes do modelo ABC,
cultivando culturas corporativas favoraveis a retencdo de talentos e re-estruturando suas

politicas de gestdo de pessoas de forma a melhor adequa-las aos tempos atuais.

Entendidos os conceitos e teorias expostos neste capitulo, a seguir serdo apresentados 0S
procedimentos metodoldgicos que dardo sustentacdo ao desenvolvimento da pesquisa de

campo desta dissertacao.

>* Conforme afirma o autor (p. 177), o consumidor nao é rei, é rainha.
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5 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

“Pode-se definir método como caminho para se chegar a determinado fim. E método
cientifico como o conjunto de procedimentos intelectuais e técnicos adotados para se atingir o
conhecimento.” (GIL, 2007, p. 26). De forma a viabilizar os objetivos da pesquisa de campo a
que esta dissertacdo se propde, uma série de consideracBes metodoldgicas se fazem
necessarias; as secbes a seguir apresentardo, portanto, questdes relacionadas a
operacionalizacdo das variaveis, ao tipo de pesquisa, a populacdo-alvo, a coleta de dados e ao

seu plano de andlise.

5.1 Hipdteses e operacionalizacdo das variaveis

De acordo com Marconi e Lakatos (2007, p. 28), uma hipotese “[...] € uma proposicdo que se
faz na tentativa de verificar a validade de resposta existente para um problema. E uma
suposicdo que antecede a constatacdo dos fatos e tem como caracteristica uma formulagao
provisoria.”. Para Selltiz et al (1975, p. 42-44), uma hipotese pode declarar que algo ocorre
em determinado caso, que um fendmeno ou situagdo possui certas caracteristicas, ou pode
referir-se a frequiéncia de acontecimentos ou a ligacao entre variaveis, dentre outros. Em seu
entender, as hipdteses podem ser criadas a partir de varias fontes — desde palpites ou intui¢des
até resultados de outros estudos e em teorias gerais — e servem como guia para o tipo de dado
a ser coletado, a fim de responder a questdo de pesquisa, € @ maneira mais eficiente de
organiza-los para a analise posterior. Cooper e Schindler (2003, p. 59) complementam
afirmando que a hipotese especifica quem deve ser estudado, em que contexto e 0 que,

especificamente, deve ser estudado.
Para fins deste trabalho, as seguintes hipdteses foram adotadas:
- Hipdtese 1: Existem ex-alunos da FEA USP, dentre os que estiveram presentes no “II

Encontro de Ex-Alunos” realizado em 10 de novembro de 2007, que ja fizeram

movimentos opt-out em algum momento de suas carreiras.
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- Hipdtese 2: Existe vinculacdo entre dados de perfil demogréafico e profissional e a

ocorréncia de movimentos opt-out entre os ex-alunos da FEA USP presentes no evento.

- Hipotese 3: Existe vinculagdo entre dados de perfil demografico e profissional de ex-

alunos da FEA USP presentes no evento e 0s motivos para a decisdo de opt-out.

- Hipdtese 4: Existe vinculacdo entre os movimentos opt-out realizados por ex-alunos da

FEA USP presentes no evento e 0s motivos para a decisao.

Segundo Cooper e Schindler (2003, p. 56), a fase tedrica de uma pesquisa baseia-se na
identificacdo de construtos e suas relacdes com as proposicdes e teorias em estudo. * Na fase
empirica, as proposi¢es sdo convertidas em hipoteses e trabalha-se com varidveis a serem
estudadas. O termo variavel pode, desta maneira, ser utilizado como sinénimo de construto ou
propriedade em estudo, onde se busca conhecer melhor suas caracteristicas e relacdes. Gil
(2007, p. 50) complementa afirmando que “[...] um problema ¢é testivel cientificamente
quando envolve variaveis que podem ser observadas ou manipuladas.” e define variavel como
“[...] qualquer coisa que possa ser classificada em duas ou mais categorias.” (Ibid., p. 57). Na

presente pesquisa, tém-se trés blocos de varidveis principais:

- Bloco 1: varidveis vinculadas a dados de perfil demografico e profissional dos
respondentes (género, estado civil, escolaridade, status profissional e nimero de

organizagdes onde ja trabalhou, dentre outros);
- Bloco 2: variaveis ligadas a realizacdo de movimentos opt-out;

- Bloco 3: variaveis vinculadas aos motivos que influenciaram a decisdo de opt-out —
fundamentadas nas necessidades de autenticidade, balanco e desafio (parametros do

modelo ABC) expostas na se¢édo 4.4.1 desta dissertacao.

Para Gil (2007, p. 58), as variaveis podem ser independentes ou dependentes — sendo as
independentes aquelas que se pressupGem influenciar outras variaveis, as dependentes.

Cooper e Schindler (2003, p. 56) complementam ao afirmar que ha pelo menos uma variavel

*° Construto é um termo, imagem ou idéia concebido especificamente para uma determinada pesquisa e/ou
criagdo de teoria, construido pela combinagéo de conceitos simples (COOPER; SCHINDLER, 2003, p. 53).



75

independente e uma varidvel dependente em cada relacdo, e saber se determinada variavel
deve ser tratada como dependente ou independente depende da hipdtese. Isto considerado,
para fins desta dissertagdo tem-se a distribuicdo dos blocos de varidveis, para as hipdteses 2 a

4, da seguinte forma:*°

- Para as hipdteses 2 e 3: a) variaveis independentes: extraidas do bloco 1 (dados de perfil

demogréfico e profissional); e b) varidveis dependentes: extraidas do bloco 2 (realizagao
de movimentos opt-out) e do bloco 3 (motivos para a decisdo de opt-out — necessidades

de autenticidade, balanco e desafio).

- Para a hipétese 4: a) varidveis independentes: extraidas do bloco 2 (realizacdo de

movimentos opt-out); e b) variaveis dependentes: extraidas do bloco 3 (motivos para a

decisdo de opt-out — necessidades de autenticidade, balanco e desafio).

Para as hipoteses 2 a 3, tal concepcao pressupde que a realizacdo de movimentos opt-out e 0s
motivos para a decisdo (necessidades de autenticidade, balanco e desafio dos individuos)
estdo vinculados a dados de perfil demografico e profissional, conforme llustracdo 3 a sequir,

que evidencia a forma de interagdo dos trés blocos de variaveis.

...........................................................................

Realizagdo de
”  movimentos
opt-out %

Dados (bloco 2)
de perfil _ o
demograficoe Motlvgs para a decisao:
profissional necessidades de R
(bloco 1) ——> autenticidade,
balanco e desafio
(bloco 3)

llustracéo 3 — Interagdo dos blocos de variaveis (hipéteses 2 e 3)

Para a hipdtese 4, pressupde-se que 0s motivos para a decisdo de opt-out (necessidades de

autenticidade, balanco e desafio dos individuos) estdo vinculados ao tipo de movimento opt-

*% A hipétese 1 ndo envolve relaces entre varidveis — e, portanto, ndo ha como analisa-la sob a ética de variaveis
dependentes e independentes.
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out realizado, conforme llustracdo 4 a seguir, que evidencia a forma de interagcdo dos dois

blocos de variaveis.

...........................................................................

. Motivos para a decisdo:
Realizacdo de P

| , . necessidadesde

gquv(;men 0S " autenticidade, R
- balanco e desafio

(bloco2) % (bloco3)

llustracgdo 4 — Interagao dos blocos de variaveis (hipotese 4)

Definidas as hipdteses e varidveis do estudo, faz-se necessario discutir o tipo de pesquisa

adotado no trabalho, conforme secéo a seguir.

5.2 Tipo de pesquisa

“O objetivo da pesquisa ¢ descobrir respostas para perguntas, através do emprego de
processos cientificos.” (SELLTIZ et al, 1975, p. 5). Para que o objetivo da pesquisa seja
alcangcado, é necessario ter clareza quanto ao tipo de pesquisa mais adequado aos Seus
propdsitos, que segundo Selltiz et al (1975, p. 59) podem corresponder a: 1) familiarizacéo
com um fendmeno ou busca de uma nova compreensdo para ele; 2) apresentagdo precisa das
caracteristicas de uma situacdo, um grupo ou um individuo especifico; 3) verificacdo da
freqliéncia com que algo ocorre ou com que esta ligado a alguma coisa; e 4) verificagdo de

uma hipotese de relacdo causal entre variaveis.

Cooper e Schindler (2003), por sua vez, afirmam que as pesquisas académicas costumam ser
classificadas, em relagdo ao grau em que as questdes foram cristalizadas, basicamente em dois
tipos: pesquisas exploratdrias e conclusivas; além disso, ao considerar os objetivos dos
estudos, as pesquisas podem enquadrar-se em duas categorias: descritivas ou causais. O
Quadro 9 a seguir sintetiza os objetivos e métodos de pesquisa mais utilizados em cada tipo

de pesquisa.
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Categoria Tipo Objetivos Métodos mais usados
- Aumentar a familiaridade do pesquisador como Reviséo da literatura;
fenémeno; Levantamento de
- Esclarecer novos conceitos e idéias; experiéncias;
Exploratérias | Estabe_lecer prioridad_es para pe~squisas Estudo de casos.
Grau em posteriores e alternativas de g(;ao, o _
que as - Formular um problema para investigagdo mais
questdes de aprofundada; o
pesquisa - Desenvolver hipoteses.
foram Permite a utilizacéo de
cristalizadas vérios métodos de coleta
- Concluir sobre determinado assunto; e dados (observagéo,
Conclusivas |- Testar hipoteses especificas; entrevistas, questionarios,
- Examinar relac@es entre variaveis. técnicas projetivas e
exame de registro, dentre
outros).
- Descrever as caracteristicas de determinada Permite a utilizacdo de
populacéo ou fenémeno; varios métodos de coleta
- Descobrir respostas para: quem, o que, onde, e dados (observacdo,
quando ou quanto. entrevistas, questionarios,
- - Estimar a proporcdo de pessoas, de uma técnicas projetivas e
Descritivas populagéopesgeociil, que IC;nantém determinadas exame de registro, dentre
o opinides ou atitudes; OUros), COM processos
Objetivos - Verificar a existéncia de associagdes entre cuidadosamente
do estudo Vel planeja_dos e
S . padronizados.
- Inwvestigar hipoteses previamente formuladas.
- ldentificar os fatores que determinam ou que Utilizagéo de métodos
contribuem para a ocorréncia dos fenémenos; experimentais;

Causais - Verificar hipdteses de causalidade a partir da Inferéncia causal em
manipulacdo de uma ou mais variaveis métodos ndo
independentes. experimentais.

Fonte: baseado em Selltiz et al (1975), Gil (2007), Cooper e Schindler (2003) e Malhotra (2001).

Cooper e Schindler (2003) afirmam que, dentre as principais caracteristicas da pesquisa
exploratoria, destacam-se: flexibilidade do processo de pesquisa e menor estruturacao;
utilizacdo de amostras pequenas e ndo representativas; constatacdes experimentais; e
resultados geralmente seguidos por outras pesquisas exploratérias e conclusivas. Ja as
pesquisas conclusivas possuem como principais caracteristicas: formalizacdo e estruturacdo
do processo de pesquisa; utilizacdo de amostras grandes e representativas; e a analise de
dados primordialmente quantitativa. Muitas vezes, porém, torna-se dificil estabelecer
claramente a diferenciacdo entre os tipos de pesquisa, conforme apontado por Selltiz et al
(1975, p. 60):

Na pratica, esses diferentes tipos de estudo nem sempre sdo nitidamente separaveis. Qualquer

pesquisa considerada pode conter elementos de duas ou mais fungbes descritas como
caracteristicas de diferentes tipos de estudo. Em qualquer estudo isolado, no entanto, geralmente
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existe a acentuagdo de apenas uma dessas funcBes, podendo-se pensar que o estudo se classifica na
categoria correspondente a sua principal fungéo.

Cooper e Schindler (2003) concordam e afirmam que pesquisas exploratdrias e conclusivas
devem ser encaradas como complementares e ndo concorrentes ou excludentes, dado que cada

uma da suporte e validacédo a outra.

Isto posto, e considerando as hip6teses formuladas no capitulo 5.1 desta dissertagdo, entende-
se que o presente trabalho possui, primordialmente, carater exploratorio e descritivo. Vale

ressaltar que embora a pesquisa possua elementos de natureza conclusiva (por exemplo, testar
hipoteses), sua maior contribuicdo e o aspecto que mais a destaca é seu carater inovador e sua
proposta de trazer contribui¢Ges para um assunto ainda pouco explorado no pais. Além disso,
também é objetivo desta pesquisa descrever 0s movimentos opt-out feitos pelos ex-alunos da
FEA USP presentes no evento de 10 de novembro de 2007 e analisar associacOes e
vinculagdes entre os blocos de variaveis descritos anteriormente, propositos cobertos por

pesquisas descritivas.

Complementarmente, Richardson (1999, p. 70) afirma que as pesquisas também podem ser
classificadas em qualitativas ou quantitativas. No entender do autor, esses métodos se
diferenciam ndo somente pela sistematica pertinente a cada um deles, mas sobretudo pela
forma de abordagem do problema. N&o ha um tipo de pesquisa melhor do que outro, e sim um
mais adequado a finalidade da pesquisa do que outro. De acordo com Malhotra (2001, p. 155),
métodos qualitativos sdo utilizados principalmente em pesquisas do tipo exploratério e
buscam proporcionar melhor visdo e compreensdo do contexto do problema, ao passo que
métodos quantitativos procuram quantificar dados e aplicar a eles alguma analise estatistica,

sendo utilizados primordialmente em estudos descritivos e causais.

Percebe-se, novamente, que a presente pesquisa comportaria, a0 menos em teoria, tanto
métodos qualitativos quanto quantitativos — porém, dado o objetivo de quantificar o
movimento opt-out e verificar associagdes entre variaveis por meio de analises estatisticas, e

considerando sua natureza descritiva, adotou-se 0 método quantitativo para o trabalho.

Apresentadas as consideracfes em relacdo ao tipo de pesquisa, a se¢do a seguir discutira

aspectos relacionados a populacéo-alvo do trabalho.
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5.3 Populacgéo-alvo

Para iniciar a discussdo desta secdo, cabe esclarecer alguns conceitos-chave, segundo
Malhotra (2001, p. 301):

- “Populagdo é o agregado, ou soma, de todos os elementos que compartilham algum
conjunto de caracteristicas comuns, conformando o universo para o problema de
pesquisa”;

- “Censo envolve a enumeracao completa dos elementos de uma populacao”;

- “Amostra ¢ um subgrupo de uma populagao, selecionado para participacdo no estudo”.

A populacdo-alvo escolhida para este trabalho foi a de ex-alunos de graduacdo e pés-

graduacdo dos cursos de Administracdo, Economia e Contabilidade da FEA USP que

compareceram ao “II Encontro de Ex-Alunos”, ocorrido em 10 de novembro de 2007.

De forma a entender a importdncia da FEA USP no contexto nacional, cabe uma breve
contextualizacdo da universidade e da faculdade. Criada em 1934, a USP é hoje a maior
instituicdo de ensino superior e de pesquisa do pais. E a terceira da América Latina e esta
classificada entre as primeiras cem organizacGes similares dentre as cerca de seis mil
existentes no mundo. A USP tem projecdo marcante no ensino superior de todo o continente,
forma grande parte dos mestres e doutores do corpo docente do ensino particular brasileiro e
carrega um rico lastro de realizagdes, evoluindo nas &reas da educacdo, ciéncia, tecnologia e
artes (USP, 2007). A FEA USP, por sua vez, criada em 1946, corresponde ao nivel de
exceléncia e qualidade estabelecido pela USP. Todos os anos, quase doze mil candidatos
disputam suas 590 vagas nos trés cursos de graduacéo oferecidos (FEA USP, 2006b), que tém
recebido todos 0s anos notas maximas nas avaliacdes do Ministério da Educacdo do Brasil
(INEP, 2007) e no Guia do Estudante — Melhores Universidades (2006). Na pos-graduacao,
seus cursos também tém seguidamente recebidos altos conceitos na avaliacdo realizada pela
Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Ensino Superior (CAPES, 2007). Suas
publicacdes cientificas estdo presentes nas mais importantes revistas cientificas do mundo, e
existem acordos de intercdmbio com diversas universidades e instituicbes de ensino
internacionais. Além disso, suas fundacdes — FIA, FIPE e FIPECAFI — servem como

importantes instituicdes de apoio ao ensino e a pesquisa. No total, a FEA USP possui hoje
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mais de 3.500 alunos e um corpo de cerca de duzentos professores, dos quais 96% doutores
(FEA USP, 2006b).>" Ao longo de seus sessenta anos de funcionamento, 33.088 alunos de
graduacao e pos-graduacao j& se formaram em seus trés cursos (FEA USP, 2006), e pode-se
supor que tais ex-alunos merecam a atencdo das organizagcdes onde trabalham tanto por seu
alto potencial de contribuicdo aos objetivos corporativos quanto por seu alto potencial de

impacto caso adotem movimentos opt-out em suas trajetorias profissionais.

Vale comentar que o evento onde foram coletados os dados, denominado “II Encontro de Ex-
Alunos”, foi organizado pela associacdo de ex-alunos da FEA USP, a FEA+, e teve como
plblico-alvo ex-alunos de graduacdo e pos-graduacdo dos trés cursos da faculdade.®® A
proposta do evento, de acordo com seus organizadores, era propiciar a seus partici pantes um
ambiente de confraternizagdo e reencontro com ex-colegas, promovendo oficinas com
tematicas gastrondmicas e outras programagdes como uma palestra sobre Economia e um
discurso do atual diretor da faculdade. O evento ocorreu em um sabado, das 11h as 18h, nas
proprias instalacdes da faculdade, localizada na Cidade Universitaria, em Sdo Paulo — as
oficinas ocorreram na parte da manha nas salas de aula, e a confraternizagdo, com barracas de
comidas tipicas e masica, ocorreu nos jardins internos do prédio principal da faculdade ao
longo da tarde. Foi cobrada uma tarifa de entrada de R$ 5,00 por pessoa e era possivel que 0s

ex-alunos levassem acompanhantes (FEA+, 2006).>

E importante expor que optou-se pela realizagio de um censo da populagio estudada, decis&o

que foi bastante bem-sucedida uma vez que compareceram ao evento 251 ex-alunos e 248

(98,8%) participaram da presente pesquisa.®

Por fim, vale comentar que, dentre os principais motivos para a sele¢cdo do publico-alvo da

pesquisa e para a decisdo de realizar um censo, destacam-se:

> As siglas FIA, FIPE e FIPECAFI significam, respectivamente, Fundagdo Instituto de Administragéo,
Fundacdo Instituto de Pesquisas Econdmicas e Fundagdo Instituto de Pesquisas Contabeis Autuarias e
Financeiras (FEA USP, 2006).

%8 Em 2006, a FEA USP criou o projeto institucional FEA+, associac&o com o objetivo de reatar lacos com seus
ex-alunos, propiciando beneficios mituos em um programa perene de relacionamento. O projeto surgiu como
desdobramento da comemoracdo aos sessenta anos da faculdade e é o responsavel por organizar eventos com
seus ex-alunos, dentre outras responsabilidades (FEA+, 2006).

> Para mais detalhes sobre a programagao do evento “Il Encontro de Ex-Alunos”, ver anexo A.

% Dados fornecidos pelos organizadores do evento.
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- Importdncia da faculdade no cenério educacional brasileiro e a relevancia dos
profissionais formados em seus cursos no quadro organizacional do pais — muitos dos
quais ocupam hoje cargos de altas responsabilidades em organizagfes nacionais e
multinacionais (USP, 2007; FEA USP, 2006, FEA+, 2006);

- Acesso facilitado aos elementos da populagéo;

- Maior facilidade na coleta dos dados no que tange a rapidez do processo — reducdo do

periodo de coleta a umdia;

- Possibilidade de obter grande quantidade de respostas e efetivamente coletar os dados

de praticamente toda a populagéo-alvo;

- Obtencdo de maior indice de respostas ao coletar os dados presencialmente, em

comparacao a se o processo fosse feito via email ou correio;®

- Possibilidade de coletar dados de profissionais que geralmente ndo teriam tempo de
participar da pesquisa no dia-a-dia, caso fossem solicitados a fazé-lo via email ou
correio, mas que, por estarem em uma ocasido social da faculdade, eventualmente

estavam mais pré-dispostos a colaborar.

Apresentadas as consideracGes em relacdo a populagdo-alvo da pesquisa, a secdo a seguir

discutira aspectos relacionados a coleta de dados do trabalho.

5.4 Coleta de dados

A seguir serdo expostas as consideracBes referentes & técnica e forma de abordagem,

procedimentos de campo e instrumento de coleta de dados.

%! Segundo Aaker, Day e Kumar (1995), uma das principais fontes de distorcéo de resultados de surveys é a
baixa quantidade de respondentes, o que compromete as analises e conseqiientemente a validade do estudo. De
acordo com Selltiz et al (1975, p. 271), questiondrios enviados pelo correio costumam ter taxa de retorno
variando entre dez e cingiienta por cento.
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5.4.1 Técnica de coleta de dados e forma de abordagem

Considerando a natureza gquantitativa da presente pesquisa, e dentre as técnicas utilizadas em
estudos desta natureza - levantamentos (surveys), observacdo e experimentacdo
(MALHOTRA, 2001) — optou-se por utilizar a técnica de levantamento (survey) para a coleta
de dados do trabalho.

Tal técnica, segundo Malhotra (2001), pode ser entendida como a coleta estruturada de dados
por meio de questionarios formais que apresentam uma sequéncia de questdes em ordem pré-
determinada, concebidos de forma a extrair informacdes especificas dos respondentes. A
principal vantagem desse método, segundo Aaker, Day e Kumar (1995), € que é o pesquisador
pode coletar uma grande quantidade de dados de um individuo de uma sé vez, o que torna o
processo menos dispendioso e mais rapido; além disso, este € um método bastante versatil,
dado que pode ser aplicado a contexto e publicos-alvo bastante distintos, visando extrair
informagdes de comportamentos, intencGes, atitudes, percepcdes, motivacdes, caracteristicas
demograficas e estilos de vida. Dentre suas desvantagens, destacam-se a incapacidade ou
relutincia do respondente em fornecer a informacdo desejada, seja por ndo saber o que se
pergunta, seja por sentir-se desconfortavel em tratar do assunto, e a dificuldade de se montar
um questionario com perguntas formuladas de forma correta para os dados que se deseja
coletar. Selltiz et al (1975, p. 265-267) complementam afirmando que, embora a utilizagdo de
surveys restrinja-se a pessoas alfabetizadas e as informagfes obtidas limitem-se as respostas
escritas as questbes pré-determinadas, sua utilizacdo permite coletar dados de grandes
amostras com mais facilidade e exigindo menor habilidade de aplicagdo dos instrumentos.
Além disso, a natureza impessoal e padronizada do questionario assegura certa uniformidade
entre as mensuracOes, além de ser percebida maior confianca no anonimato — o que permite

gue as pessoas se expressem de forma mais verdadeira.

Apenas como contraponto, as técnicas de observacdo sdo utilizadas quando é necessario
avaliar o comportamento efetivo de determinado fendmeno e ndo a descri¢céo do respondente
em relacdo a ele (MALHOTRA, 2001), o que ndo se aplicava, porém, aos objetivos deste
trabalho. As técnicas de experimentagdo, por sua vez, sdo utilizadas basicamente em

experimentos de natureza causal, ndo sendo condizentes, portanto, com a presente pesquisa.
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Em relacdo a forma de abordagem, por sua vez, vale ressaltar gue adotou-se o levantamento

por auto-preenchimento, dado que os préprios participantes responderam ao questionario, sem
intervencdo direta da pesquisadora (COOPER; SCHINDLER, 2003).

Entendidas as consideracOes referentes a técnica de coleta de dados e forma de abordagem, a
secdo seguinte discutira os procedimentos de campo utilizados no processo de coleta de
dados.

5.4.2 Procedimentos de coleta dos dados

Segundo Marconi e Lakatos (2007, p. 32-33), a coleta dos dados € a etapa da pesquisa em que
se inicia a aplicacdo dos instrumentos de coleta do estudo, e quanto mais cuidadoso e
detalhado for o planejamento deste processo, menor o desperdicio de tempo no trabalho de
campo propriamente dito e maior a qualidade das informacgdes obtidas. Isto considerado, a
coleta de dados da presente pesquisa foi concebida buscando incluir diversos elementos que

facilitassem o trabalho de campo.

Primeiramente, dois dias antes da data do evento “II Encontro de Ex-Alunos”, enviou-se um
email (Apéndice 1) para todos os ex-alunos associados a FEA+ explicando o propdsito do
estudo e pedindo sua colaboracdo para que reservassem um tempo durante 0 evento para
contribuir com a pesquisa. A decisdo de enviar o email dois dias antes foi tomada buscando
deixar tempo habil para que os respondentes se preparassem psicologicamente para participar
do estudo e se motivassem com seu propdsito, porém sem estar tdo distante do dia efetivo da
coleta — procurando evitar, desta forma, que o pedido de colaboracgéo caisse no esquecimento.
Vale destacar que o email foi escrito em tom empatico e pessoal, buscando aproximar a
pesquisadora dos ex-alunos e reforcando similaridades entre as partes — como, por exemplo,
que tanto a pesquisadora como sua orientadora também eram ex-alunas da FEA USP. O email
continha informacGes sobre como colaborar com o estudo, explicando onde seriam aplicados
0s questionarios e como identificar a pesquisadora e sua equipe no dia do evento, trazendo
inclusive uma foto para facilitar a identificacdo. Para aqueles que desejassem conhecer melhor

o trabalho, disponibilizou-se o endereco de email da pesquisadora para esclarecimentos — o
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que de fato ocorreu, uma vez que foram recebidas vinte e trés mensagens de ex-alunos

buscando mais informacdes antes do evento. %

Disponibilizou-se também, no portal de ex-alunos da FEA USP, uma pagina com um breve
resumo do trabalho (Apéndice 2), o qual era acessado por meio de um link enviado no email
mencionado no paragrafo anterior. Tomou-se o cuidado, em todas as comunicac¢fes sobre a
pesquisa, de ndo divulgar previamente a coleta detalhes especificos sobre 0 movimento opt-
out, intentando com isto ndo criar vieses prévios de resposta — como, por exemplo, uma
menor pré-disposicdo em participar da pesquisa por parte dagqueles que ndo tivessem feito
movimentos opt-out em suas carreiras. Alem disso, em todas as comunicacbes com 0s
respondentes, usou-se uma frase curta e facil de lembrar que servia de slogan da pesquisa —

“Como vai sua carreira?” —ajudando a identifica-la e despertando a atencéo das pessoas.

Um ponto importante, conforme lembrado por Aaker, Day e Kumar (1995), é que o0s
respondentes deveriam estar pré-dispostos a cooperar, participando de forma espontanea da
pesquisa e ndo coagidos a fazé-lo, para que se minimizasse, desta forma, a possibilidade de
obter respostas distorcidas. Isto considerado, além dos elementos mencionados anteriormente,
foi elaborado um cartaz (Apéndice 3) em tamanho de folha A3 visando informar os ex-alunos
sobre os objetivos do trabalho e motiva-los a participar voluntariamente do estudo. O cartaz
foi concebido em tomamigavel e utilizando logomarcas da faculdade e figuras atrativas, itens
apontados por Selltiz et al (1975, p. 271) como possiveis facilitadores do processo. No dia do
evento, 0s cartazes foram espalhados em pontos estratégicos onde os ex-alunos circulavam,
reforcando o pedido de colaboracdo e informando os locais de aplicacdo dos questionarios.
Tais cartazes foram afixados em locais de destaque proximos as salas onde havia palestras, na

entrada dos prédios e nos corredores.

Além disso, foi incluida uma nota sobre a pesquisa (Apéndice 4) no material de divulgacdo do
evento distribuido pela FEA+, o qual era entregue para todos os ex-alunos no balcdo de
credenciamento do evento no momento de sua chegada; destacou-se, em seu contetudo, o
carater inédito da pesquisa no Brasil e a natureza inovadora de sua abordagem metodoldgica e

de sua fundamentacao tedrica. Tal nota ndo somente reforcou o pedido de cooperagdo como

52 Alguns destes ex-alunos lamentavam o fato de que n&o estariam presentes no dia do evento mas gostariam de
colaborar com a pesquisa: nestes casos, enviou-se um questionario via email para seu preenchimento, porém tal
amostra espontanea — composta por nove respondentes — foi posteriormente desconsiderada das analises.
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também conferiu um carater oficial a pesquisa, uma vez que era percebida como parte

relevante da programacao do evento.

Somando-se ao material de divulgacdo mencionado no pardgrafo anterior, cada ex-aluno
também recebia, no momento de seu credenciamento, um pequeno bilhete (Apéndice 5)
instigando-o a procurar o pessoal da pesquisa de carreira e trocar o bilhete por uma estrela — o
que literalmente ocorria, uma vez que depois de respondido o questionario, uma estrela
(Apéndice 6) era colada em seu crachd.® Tal recurso tinha duplo propésito: de um lado,
chamar a atencdo e estimular a curiosidade dos ex-alunos, aumentando o namero de
respondentes, e de outro, marcar visivelmente quem ja havia respondido a pesquisa e quem
era o publico-alvo de novas abordagens. Vale ressaltar que até mesmo a figura de estrela
escolhida reforgcava o carater amigavel de toda a comunicacdo, pois o desenho era atrativo e

chegou a ser objeto de desejo dagueles que ainda ndo o tinham.

Marconi e Lakatos (2007, p. 32-33) salientam que o rigoroso controle na aplicacdo do
instrumento de coleta é fator fundamental para evitar erros e defeitos do processo,
aumentando a qualidade das informacgdes obtidas. Atengdo significativa foi dada a esta
questdo, principalmente considerando que a pesquisadora contou com uma equipe de seis
pessoas auxiliando na aplicagdo dos questionarios no dia (Apéndice 7); para facilitar a
identificacdo da equipe, todos usavam um crachad da pesquisa com seu nome e vestiam uma
camiseta cuja estampa (Apéndice 8) era bastante semelhante a utilizada nos cartazes

anteriormente mencionados.

A proposta de reunir uma equipe para o processo de coleta de dados surgiu para viabilizar a
realizacdo do censo dos ex-alunos presentes no evento, uma vez que seria necessario dar conta
do fluxo de respondentes em momentos de pico. Antes de iniciar o evento, a equipe foi
instruida sobre os objetivos da pesquisa, 0 instrumento de coleta e outras questdes relevantes
ao atendimento dos interessados em participar do estudo. Houve um cuidado especial na
preparagdo da equipe quanto a checagem de consisténcia dos questionarios entregues,
especificamente em relacdo a quais campos deveriam necessariamente ser preenchidos e de

que forma: ao longo do dia, caso houvesse algum preenchimento errado ou informacgoes

%% No momento do credenciamento, os recepcionistas da organizacéo do evento (da FEA+) solicitavam aos ex-
alunos que utilizassem seu cracha pendurado no pescogo durante todo o dia, para facilitar o reconhecimento e a
integracdo entre as pessoas.
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faltantes, o respondente era imediatamente solicitado a acerta-los. Tal procedimento foi
bastante bem-sucedido, propiciando o alcance de um elevado grau de aproveitamento do

material coletado (234 questionarios de um total de 248 coletados, ou 94,3% do total).

Além disso, houve também uma divisdo de papeis e responsabilidades entre a equipe:
enquanto alguns abordavam os ex-alunos e os encaminhavam ao local da pesquisa, outros
recepcionavam 0s ex-alunos e conferiam os questionarios depois de entregues, e aqueles
respondentes com ddvidas referentes ao estudo eram direcionadas a pesquisadora. Cabe
destacar que antes de iniciar o preenchimento dos questionarios, confirmava-se se o individuo
era realmente ex-aluno da FEA USP, restringindo a coleta a este publico — tal procedimento
foi adotado pois era possivel levar acompanhantes ao evento que ndo necessariamente ex-

alunos da faculdade.

De acordo com Selltiz et al (1975, p. 82):

A mensuragdo sempre ocorre numa situagdo mais ou menos complexa em que inumeraweis fatores
podem influir nas caracteristicas medidas e no processo de mensuracdo. Tenta-se controlar ou
manter constantes as mais importantes dessas variawveis e esperar que a variagdo dos fatores ndo-
controlados atue de forma a anular mutuamente os respectivos efeitos.

Gil (2007, p. 138) concorda e afirma que ao se aplicarem os questionarios em papel, torna-se
necessario criar uma atmosfera suficientemente séria para que sejam respondidos
objetivamente, evitando um clima de frivolidade. Como os dados foram coletados durante um
evento festivo, e buscando obter respostas sérias e ponderadas que refletissem da melhor
forma as carreiras dos respondentes, optou-se pela utilizacdo prioritaria de uma sala propria
para a pesquisa (Apéndice 9), préxima ao estande de credenciamento, onde os ex-alunos
pudessem responder ao questionario em um ambiente mais calmo e sereno, propicio a
reflexdes e isolado de outras atividades que pudessem distrai-los. Além desta sala,
disponibilizaram-se algumas mesas e cadeiras em local reservado proximo ao estande de
credenciamento (Apéndice 10), constituindo ponto alternativo de coleta de dados para aqueles
que desejassem responder ao questionario sem pressa e de forma confortavel porém sem ter
que se deslocar até a sala. Em ambos os locais, havia sempre alguém da equipe de coleta
monitorando o preenchimento dos questionarios e a disposi¢do para sanar eventuais davidas.
Vale destacar que a coleta de dados iniciou-se as onze horas da manhd, momento de abertura

do evento, e terminou as dezoito horas.
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Para aqueles que respondiam a pesquisa era oferecida a possibilidade de receber os resultados
do estudo via email, além de investigar seu interesse em receber informacdes selecionadas
sobre questbes de carreira e sua pré-disposicdo em participar futuramente de pesquisas
semelhantes; para garantir 0 anonimato dos respondentes, tais op¢des eram assinaladas em
formulario a parte (Apéndice 11). Tais elementos buscavam ndo somente retribuir a
contribuicdo a pesquisa como também delinear uma possivel amostra interessada em
participar de estudos futuros focados no desenvolvimento de carreiras de profissionais do
pais. Destaca-se o grande interesse manifesto dos respondentes em tais questfes, uma vez que
80,2% solicitaram receber os resultados via email, 72,2% gostariam de receber informacdes

sobre carreira e 74,2% afirmaram ter interesse em participar de estudos futuros.

Por fim, uma semana ap0s o evento, enviou-se um email (Apéndice 12) de agradecimento aos
respondentes, informando-os de que gracas & sua colaboracdo a pesquisa havia conseguido
adesdo de 98,8% dos ex-alunos presentes no evento. Decorrentes deste email foram recebidas

quatorze respostas de incentivo ao trabalho e interesse no assunto.

Entendidas as consideracdes referentes aos procedimentos de campo da presente pesquisa, a

secdo seguinte discutira aspectos relativos ao instrumento de coleta de dados.

5.4.3 Instrumento de coleta dos dados

Considerando a op¢do pelo método de survey, foi criado um questionario baseado nas teorias
expostas na fundamentagdo conceitual desta dissertacdo destinado a coletar as informacoes
necessarias a pesquisa. De acordo com Gil (2007, p.128), pode-se definir questionario “[...]
como a técnica de investigacdo composta por um nidmero mais ou menos elevado de questdes
apresentadas [...] as pessoas, tendo por objetivo o conhecimento de opinides, [...], situacdes
vivenciadas etc.”. Questionarios que apresentem questdes por escrito aos respondentes sao

denominados, segundo o autor, questionarios auto-aplicados.

O questionario criado € composto por trés partes: a primeira examina dados pessoais da
pessoa, a segunda investiga se o individuo ja tomou alguma decisdo de carreira que
envolvesse movimentos opt-out e os motivadores de tal deciséo, e a terceira parte explora

informacGes profissionais do sujeito. Ressalta-se que 0s questionarios ndo exigem o nome do
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participante na parte de identificacdo, visando com isso garantir a confidencialidade dos dados

e a real percepcdo sobre as questdes apresentadas.

Um ponto importante € que se restringiu 0 tamanho do questiondrio a quatro paginas e
cuidou-se para que seu formato fosse de facil manuseio, buscando tornar o mais amigavel
possivel o processo de preenchimento das informacfes, questdo reforcada pela carta da
pesquisadora explicando os propoésitos da pesquisa e pedindo colaboracgdo, logo na primeira
folha do instrumento. Além disso, indicou-se a entidade ligada a pesquisa (FEA USP) como
forma de obter maior credibilidade ao trabalho, e ofereceu-se o envio dos resultados do estudo
para cada respondente como forma de retribuicdo ao tempo e empenho dedicados ao
preenchimento do questionario. Tais questdes sao apontadas por Selltiz et al (1975, p. 271) e
por Cooper e Schindler (2003, p. 252) como importantes estimulos a motivacdo dos

respondentes.

Quanto ao contetdo das perguntas, tem-se que € dirigido para a verificacdo de fatos (dados
demogréficos atuais), comportamentos passados e motivacdes de tais comportamentos. Em
relacdo a esta questdo, faz-se necessdria uma consideracdo a respeito das escalas de
mensuracdo utilizadas no instrumento, definidas como o continuo de valores ordenados entre
um ponto inicial e final que atribuem nimeros ou simbolos ao fendmeno em estudo de forma
a ser possivel mensura-lo e quantifica-lo (GIL, 2007, p. 91). Conforme apontado no Quadro
10 a seguir, existem quatro tipos de escalas numéricas: ordinal, nominal, intervalar e razdo. O
instrumento de coleta de dados utiliza largamente escalas nominais, uma vez que busca
investigar a ocorréncia de movimentos de carreira (analisa se o individuo pertence ou ndo ao
grupo dos que tomaram determinada decisdo profissional, por exemplo); utiliza, também,
escalas intervalares, quando solicita que o respondente atribua notas de zero a sete em termos
de importancia de cada possivel motivo que o influenciou em sua decisdo de opt-out, por
exemplo; por fim, embora em menor escala, solicita alguns dados que foram posteriormente
analisados na escala de razdo, como data de nascimento para examinar idades da populagédo

estudada, por exemplo.
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Quadro 10 - Tipos de escalas de mensuragédo de dados

Tipo Caracteristicas

- Consistem em duas ou mais categorias denominadas, nas quais sdo classificados objetos ou
individuos de acordo com o atributo considerado;

- A Unicarelacdo especificada € que as categorias sejam diferentes entre si, ndo existindo a
Nominais suposicdo de que representem mais ou menos da caracteristica que esta sendo medida;

- Aoperacdo empirica é determina se o individuo ou objeto pertence ou néo a determinada
categoria.

- Exemplos: género e nacionalidade.

- Definem a posicdo relativa de objetos ou individuos, com relagéo a uma caracteristica, mas ndo
tém suposi¢des quanto a distancia entre as posi¢oes;

- Determinaa ordem de posicoes dos individuos ou objetos, indicando se cada um tem maior,

Ordinais igual ou menor quantidade da caracteristica;

- Pressupde que o pesquisador possa colocar cada individuo em um dnico ponto em relagdo a
caracteristica.

- Exemplo: escala de conservadorismo.

- Néo apenas as posicdes estdo dispostas através de maior, menor ou igual , mas as unidades ou
intervalos de mensuragdo sdo iguais;

O ponto zero da escala é convencional — a arbitrariedade é indicada pelo fato de que uma
constante pode ser adicionada a todas as posi¢Bes da escala sem mudar sua forma.

- Exemplo: escalas de temperatura Celsius e Fahrenheit.

Intervalares

- Possui todas as caracteristicas da escala intervalar, com a diferenca que possui um zero
Razéo absoluto.

- Exemplo: precos de algum produto.

Fonte: baseado em Selltiz (1975, p. 212-218), Gil (2007, p. 92).

Por fim, ressalta-se que foram utilizadas questdes de alternativas fixas em grande parte do
instrumento, embora em alguns momentos complementadas com questbes abertas. Para
Selltiz et al (1975, p. 287), uma questdo de alternativa fixa é “[...] aquela em que as respostas
estdo limitadas as alternativas apresentadas.”, como as perguntas sobre renda familiar, status
profissional e outras que listavam op¢des previamente definidas no questionario. Optou-se por
usar tais questdes por serem padronizadas, facilmente aplicaveis, analisdveis de maneira
rapida e pouco dispendiosa, vantagens apontadas pelos autores (Ibid., p. 289). Questdes de
alternativas abertas, por sua vez, ndo apresentam nem sugerem qualquer estrutura para a
resposta, sendo que a pessoa tem a oportunidade de responder com suas proprias palavras. Tal
questdo foi utilizada como complemento as alternativas fechadas da questdo B, parte Il do

questionario, por exemplo.

Entendidas as questdes gerais do instrumento de coleta de dados, a seguir serdo detalhados o

processo de construgdo do questionario e a logica de sua estruturacao.
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5.4.3.1 Construcdo do questionario

Para Gil (2007, p. 129), “Construir um questionario consiste basicamente em traduzir os
objetivos da pesquisa em questoes especificas.”. Como primeiro passo para a constru¢do do
questionario, estabeleceu-se a logica de sua estruturacdo e divisdo em trés grandes partes,
segundo descrito na secdo anterior. A partir de entdo, detalhou-se cada uma de suas partes,

conforme explicagdes a sequir.

A primeira parte do questionario coleta informacdes referentes a variavel 1 da pesquisa (dados
demograficos): investiga dados pessoais (idade, género, estado civil, filhos, renda familiar e
se ja morou fora do pais) e informagdes académicas (natureza da formacdo académica e

periodo de formacdo) do respondente.

A segunda parte do questionario, por sua vez, é composta por duas subdivisdes. A primeira
subdivisdo investiga se o respondente ja tomou alguma decisdo de carreira entendida como
um movimento de opt-out (bloco 2 de varidveis da pesquisa), conforme definicdo proposta
para o conceito na secdo 4.3.1 desta dissertacdo. Em caso positivo, o respondente passa para a
segunda subdivisdo, que investiga a importancia dos motivos e fatores que o influenciaram a
tomar tal decisdo (bloco 3 de variaveis da pesquisa). Para estruturar a segunda subdivisao,
foram considerados os trés pardmetros do modelo ABC conforme exposto na se¢do 4.4.1
desta dissertacdo, aléem de fatores adicionais entendidos como relevantes. Seis afirmacfes
foram elaboradas para cada um dos trés parametros do modelo ABC, e dez itens foram
incluidos como questbes adicionais, totalizando 28 alternativas para escolha do respondente,
conforme demonstrado nos Quadros 11 a 14 a sequir.

Quadro 11 - Itens relacionados ao parametro autenticidade no questiondrio

Iltem:

Numero do item no
questionario:

Baseado em:

Buscava uma atividade ou organizacdo mais alinhada aos

Mainiero e Sullivan

meus valores. 1 (2007, p. 1)

Buscava uma atividade onde eu fizesse a diferenga e/ou 6 Mainiero e Sullivan

deixasse um legado significativo. (2007,p. 1)

Desejava uma atividade que representasse melhor quemeu 11 Mainiero e Sullivan

realmente sou ou quem eu gostaria de me tornar. (2007, p. 1)

Tomei essa deciséo para me dedicar a uma causa social 14 Mainiero e Sullivan
P : (2006, p. 165-176)

Desapontamento com o trabalho —ele ndo refletia minhas Mainiero e Sullivan

. e 20
expectativas de auto-realizacéo. (2007, p. 1)
Tomei essa decisdo para colocar em préatica um sonho até 23 Mainiero e Sullivan

entdo ndo realizado.

(20086, p. 165-176)
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Quadro 12 - Itens relacionados ao parametro balango no questionario

Iltem:

NUmero do item no
questionario:

Baseado em:

Carga de trabalho (dedicagdo de tempo e energia as atividades

Mainiero e Sullivan

profissionais) acima do nivel desejado. 3 (2007,p. 1)
. Mainiero e Sullivan
Estava muito cansado(a). 5 (2007, p. 1)
Desejava uma atividade que ndo comprometesse minha 12 Mainiero e Sullivan
dedicacdo a familia e/ou necessidades pessoais. (2007, p. 1)
. . . Mainiero e Sullivan
Precisava de tempo para cuidar do(s) meu(s) filho(s). 16 (2006, p. 310)
. . . Mainiero e Sullivan
Precisava de tempo para cuidar dos meus pais. 17 (2006, p. 262)
Queria/ precisava de tempo para ficar com meu c6njuge ou 18 Mainiero e Sullivan

parceiro(a).

(2006, p. 189)

Quadro 13 - Itens relacionados ao param

etro desafio no questionario

Iltem:

Numero do item no
questionario:

Baseado em:

Mainiero e Sullivan

Estava desmotivado(a) e/ou buscava novos desafios. 2 (2007, p. 1)
Vislumbrei um nicho de mercado ou uma oportunidade que 8 Mainiero e Sullivan
poderia me trazer resultados promissores. (2005, p. 112)
Desejava uma atividade intelectualmente mais estimulante. 10 Mainiero e Sullivan
(2007, p.1)
Desejava uma atividade que me proporcionasse continua 15 Mainiero e Sullivan
aprendizagem e novos conhecimentos. (2006, p. 309-310)
Desejava uma atividade que explorasse melhor meu potencial 19 Mainiero e Sullivan
e talento. (2007,p. 1)
N&o via perspectivas de crescimento profissional. 24 Mainiero e Sullivan

(2008, p. 262)

Quadro 14 - Outros fatores relacionados a decisdo de opt-out no questionario

Iltem:

NUmero do item no
questionario:

Baseado em:

Meu conjuge/parceiro(a) ou familia mudou-se de cidade e eu

Mainiero e Sullivan

acompanhei. 4 (2005, p. 112)

Me sentia discriminado(a) na organizagdo na qual trabalhava. 7 (I\gglonéelrjo 33863" livan
Precisava de tempo para me dedicar aos estudos. 9 Hewlett (2007, p. 34)
Dinheiro ndo era um problema e eu podia tomar esta deciséo. 13 Hewlett (2007, p. 34)
Houwve incentivos da organizagéo para que eu tomasse essa 21 Outras questdes
decisdo (por exemplo, plano de demissédo voluntaria). levantadas no pré-teste.
Houve pressdo politica da organizagdo para que eu tomasse 29 Mainiero e Sullivan
essa deciséo. (2006, p. 309)

Estava com idade avangada e proximo(a) a minha 25 Mainiero e Sullivan
aposentadoria. (2006, p. 310)

Tive sérios problemas de salde que me motivaram a tomar 26 Outras questBes

essa deciséo. levantadas no pré-teste.
Percebi a possibilidade de ser desligado do trabalho e resolvi 27 Outras questdes

me antecipar. levantadas no pré-teste.
Nao gostava, ou queria mudar, de area, ramo de atuagao, tipo 08 Hewlett (2007, p. 39)

de atividade ou negdcio




92

Vale destacar que alguns motivos derivam dos estudos de Hewlett (2007) e ndo foram
concebidos, originalmente, levando em consideracdo o modelo ABC de Maineiro e Sullivan
(2006). Encontram-se nesta situagdo os motivos 28 (“Nao gostava, ou queria mudar, de ramo
de atuacdo, tipo de atividade ou negdcio.”), 9 (“Precisava de tempo para me dedicar aos
estudos.”) e 13 (“Dinheiro ndo era um problema e eu podia tomar esta decisdo.”), todos
pertencentes ao bloco “Outros fatores relacionados a decisdo de opt-out no questionario”.
Quando analisados sob a ética do modelo ABC, ndo é possivel determinar, sem investigacoes
mais detalhadas, a qual parametro (A, B ou C) tais motivos se referem: o motivo 28, por
exemplo, ndo especifica se o individuo ndo gostava do trabalho porque este o exigia em
demasia, porque ndo atendia suas expectativas de auto-realizagcdo ou porque ndo o desafiava;
situacdo semelhante ocorre com o motivo 9, que ndo deixa claro se a questdo prioritaria era
exatamente a falta de tempo para estudar (0 que estaria contemplado no pardmetro balanco),
ou o desejo de realizar uma atividade com a qual a pessoa se identificasse mais (estudar — o
que estaria contemplado no parametro autenticidade) ou ainda que a desafiasse mais
(parametro desafio). Apesar da dificuldade de alocar estes motivos a um parametro especifico
do modelo ABC, tais questfes foram reconhecidas como possiveis razfes para a decisao de

opt-out — e optou-se, portanto, por sua manuten¢do no questionario.

E importante ressaltar também que alguns itens foram traduzidos de instrumentos em inglés
para 0 portugués e adaptados, e outros foram incluidos como questdes adicionais ou
complementaram questfes originais visando captar de forma mais completa e adequada os
conceitos do modelo ABC na realidade brasileira; foram, também, dispostos de forma
aleatoria no conjunto de itens para que sua ordem ndo influenciasse as respostas. Outra

consideracdo relevante é que os itens refletem o que os participantes sentem em relacdo ao seu

conteido, ndo necessariamente refletindo a percep¢do de outras pessoas — por exemplo, um
individuo pode acreditar ter sido discriminado na organizacdo onde trabalhava, mesmo que
seus colegas de trabalho discordem.

A terceira parte do questionario, por fim, coleta informacdes profissionais do respondente
(ano de ingresso no mercado de trabalho, em quantas organizagdes ja trabalhou, status
profissional e, caso o respondente esteja trabalhando atualmente, informacdes sobre seu
trabalho atual), podendo ser entendida no contexto do bloco 1 de variaveis do estudo (dados
de perfil demogréfico e profissional).
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5.4.3.2 Pre-teste do questionario

De acordo com Selltiz et al (1975, p. 82), “Muita dificuldade pode ser evitada por um pré-
teste cuidadoso das técnicas a serem empregadas, a fim de ter a certeza de que permitirdo a
informacgédo necessaria.”. Gil (2007, p. 137) concorda ser importante passar 0 questionario por
uma prova preliminar antes de sua aplicacdo definitiva, buscando evidenciar possiveis falhas
na redacéo, eliminar ambigiidades, analisar a complexidade e desnecessidade das questdes,

constrangi mento aos responde ntes e exaustdo, dentre outros.

Como o instrumento de coleta de dados foi elaborado especificamente para esta dissertacdo —
carecendo, portanto, de validacdo — realizou-se um pré-teste com onze pessoas escolhidas
segundo critérios da pesquisadora, constituindo uma amostra intencional — que segundo Gil
(2007, p. 104), é aquela formada por elementos percebidos por terem alto potencial de
contribuic&o aos objetivos do estudo.* Buscou-se, dentre os individuos selecionados para esta
etapa, diversidade de género, idade, estado civil, formagdo académica e trajetoria profissional,
visando com isto obter diferentes pontos de vista e reflexdes sobre o instrumento de coleta de
dados.

Os pré-testes ocorreram no periodo de 1° a 16 de outubro de 2007 e o processo de validacao

com cada individuo foi realizado da seguinte forma:

- Primeiramente o questionario foi respondido pelas pessoas que o validaram;

- A isso se seguiu uma entrevista em profundidade na qual foram levantados aspectos
relevantes em cada parte do questionario, conforme exposto na secdo 5.4.3.1 desta

dissertacao;

- Os dados obtidos pelo instrumento de coleta e pelas entrevistas foram comparados,

visando identificar possiveis incoeréncias ou imperfei¢ces do instrumento;

- Foi solicitado que os respondentes da amostra de pré-teste lessem as definicdes dos

parametros de autenticidade, balanco e desafio conforme expostas na secdo 4.4.1 desta

%% Cooper e Schindler (2003, p. 83) afirmam n&o haver necessidade de selecionar estatisticamente respondentes
na fase de pré-teste.
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dissertacdo, e classificassem os motivos para o opt-out (questdo B, parte Il do
questionario) entre estas trés categorias e “outras questdes”. Buscou-se, com isto,
verificar a validade das questdes propostas, e perguntou-se também se 0s respondentes

conseguiam pensar em algum outro motivo relevante & deciséo de opt-out.*

- Por fim, uma sessdo explicitamente focada no questionario foi conduzida entre a
pesquisadora e cada pessoa da amostra de validacéo, de modo a identificar melhorias na
maneira de redigir cada questao, averiguando o entendimento de expressdes utilizadas e

coletando sugestdes quanto ao formato do instrumento, dentre outros.

Algumas das alteracBes e sugestdes feitas no instrumento decorrentes do pré-teste sdo

descritas a seguir:

- Simplificacdo da forma de redacgéo das frases, tornando-as mais amigaveis e permitindo
maior identificacdo do respondente com as questdes propostas. Um exemplo foi a
alternativa A3, questdo A, parte II do questionario, cuja redagao inicial era: ““Afastar-se
voluntariamente de suas atividades profissionais por periodo propositadamente superior
a dois meses, mantendo ou ndo vinculo com a organizagdo onde trabalhava, com
intengdo de retorno futuro ao mercado de trabalho.”, tendo sido simplificada para:
“Decidi parar de trabalhar por mais de dois meses, pretendendo voltar ao mercado de

trabalho no futuro, na mesma organizagdo ou em outra.”.

- Complementacdo de questdes de forma a captar melhor o conteudo desejado. Por
exemplo, na parte 1l do questionario, questdo B, motivo 6 — “Buscava uma atividade

onde eu fizesse a diferenca e/ou deixasse um legado significativo.” — o trecho grifado

foi adicionado ap6s surgirem davidas de se a questdo referia-se ao parametro desafio ou
autenticidade. Situacdo semelhante ocorreu na parte Il do questionario, questdo B,

motivo 20 — “Desapontamento com o trabalho — ele néo refletia as minhas expectativas

de auto-realizacdo.” (a parte grifada foi também adicionada).

- Alguns termos foram excluidos por carregarem um significado indesejado: a palavra

“veladamente” era utilizada na alternativa A7, questdo A, parte II do questionario, e foi

% Validade é entendida como “[...] o fato de saber se uma medida atinge seu objetivo.” (COOPER e
SCHINDLER, 2003, p. 324).
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considerada muito negativa — tendo sido, portanto, suprimida. A palavra “entediado(a)”
era utilizada na parte Il do questionario, questdo B, motivo 2, porém deixava duvidas

quanto ao que se referia, tendo sido substituida por “desmotivado(a)”, dentre outras.

- Foram incorporadas sugestdes quanto a ordenacdo dos motivos listados na parte Il do
questionario, questdo B, tendo sido colocadas as questdes 16 a 18, por exemplo, antes
dispersas, uma ap0s a outra, uma vez que investigam necessidades similares — de ter

tempo para cuidar de pais, filhos e conjuges —, facilitando o processo de resposta.

- As instrugdes foram também aperfeicoadas, buscando eliminar ambiguidades. Na parte
Il do questionario, questdes 1 e 2, por exemplo, surgiram dlvidas de se estagios
deveriam ser considerados na analise, e portanto a frase “considerar periodo de estagio

inclusive” foi adicionada.

- Motivos adicionais foram incluidos na listagem da parte Il, questdo B do questionario:
“Houve incentivo da organizagdo para que eu tomasse essa decisdo (por exemplo, plano
de demissdo voluntaria).”, “N&do gostava, ou queria mudar, de area, ramo de atuacao,
atividade ou negocio.” e “Percebi a possibilidade de ser desligado(a) do trabalho e

resolvi me antecipar.”.

- A mencéo ao tempo médio de preenchimento do questionario foi suprimida da nota de
explicacdo inicial da pesquisa, no cabecalho dos questiondrios, por sugestdo dos
respondentes. Houve grande variacdo no tempo de seu preenchimento (entre 9 e 40

minutos nesta amostra), oscilando de acordo com a trajetdria profissional de cada um.

- Diversas sugestdes quanto ao formato do instrumento foram feitas, tendo sido adotada a
orientacdo horizontal no layout das paginas 2 e 3.

A precisdo e formato do instrumento puderam, portanto, ser aperfeicoados pelas criticas e
comentarios realizados com a amostra, tendo sido incorporadas, também, sugestdes quanto

aos procedimentos de coleta dos dados.
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5.5 Plano de analise e interpretacdo dos dados

De acordo com Selltiz et al (1975, p. 435):

O objetivo da andlise [dos dados] € sumariar as informagdes completadas, de forma que estas
permitam respostas as perguntas da pesquisa. O objetivo da interpretacdo € a procura do sentido
mais amplo de tais respostas, através de sua ligagdo a outros conhecimentos ja obtidos.

O processo de analise e interpretacdo dos dados coletados incluiu, conforme sugerido pelos
autores (lbid., p. 87), a codificacdo das respostas do questionario (colocar cada item na
categoria adequada), a tabulacdo dos dados (contagem da quantidade de itens em cada
categoria), os calculos estatisticos adequados a pesquisa € a interpretacdo de tais calculos face

0s objetivos e hipoteses de pesquisa e o referencial tedrico exposto nesta dissertacao.

A codificacdo das respostas — “[...] processo técnico pelo qual sdo categorizados os dados.”
(SELLTIZ et al, 1975, p. 451) — considerou trés grandes categorias: 1) dados de perfil
demografico e profissional do respondente (partes I e I1l do questionario); 2) movimentos opt-
out (parte Il do questionario, questdo A), atentando-se para o fato de que bastava o
respondente ter assinalado ao menos uma das alternativas Al a A8 para que se considerasse
que ja fez opt-out em sua carreira, conforme definicdo exposta para o conceito na secao 4.3.1
desta dissertagdo; e 3) motivos para a decisdo de opt-out (parte Il do questionario, questdo B,
itens 1 a 28), considerando quatro sub-categorias de motivos: aqueles relacionados a
autenticidade, a balanco, a desafios e a outras questdes, conforme exposto na secdo 5.4.3.1
desta dissertacdo. Como pode ser percebido, as trés grandes categorias de analise coincidem
com os trés blocos de variaveis adotados para a pesquisa, conforme exposto na sec¢do 5.1 da
dissertacao.

A tabulacdo dos dados foi feita inicialmente no software Excel, do pacote de programas
Microsoft Office, sendo posteriormente migrada para o software SPSS (Statistical Package
for the Social Sciences). De acordo com Selltiz et al (1975, p. 458), a operacgédo essencial na
tabulacdo é a contagem, para determinar o nimero de casos que estdo em cada categoria,
sendo possivel também fazer tabulagdes cruzadas — tabulacdo do nimero de casos que
ocorrem juntamente em duas ou mais categorias. A tabulacdo cruzada foi utilizada na
pesquisa como parte do processo de verificacdo de relacGes entre varidveis, sendo parte das

analises estatisticas descritivas utilizadas no estudo — que de acordo com Cooper e Schindler
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(2003, p. 359), sdo aquelas que tém por objetivo “desenvolver conhecimento suficiente para

descrever um conjunto de dados.”.

Os calculos estatisticos, por sua vez, foram todos realizados no software SPSS. As técnicas de

analise utilizadas constam do Quadro 15 a seguir, bem como 0s objetivos de pesquisa e as

hipoteses a que se referem. O Quadro 15 traz, ainda, qual secdo do proximo capitulo aborda

cada questdo analisada. Vale destacar que a explicacdo de cada técnica utilizada seré feita ao

longo das se¢bes do préximo capitulo.

Quadro 15 - Relagao entre objetivos de pesquisa, hipdteses do trabalho, técnicas de analise utilizadas e

secdes da dissertacdo que abordam as questoes

Técnicas de analise . Seg0e§ da
. . . . . dissertagdo que
Objetivos da pesquisa Hipoteses relacionadas relacionadas aos [
objetivos e/ou hipoteses dooraam as
questdes
1. Investigar de que formas e Hipotese 1: Existem ex-alunos
com qual intensidade o da FEA USP, dentre os que
movimento opt-out ocorreu estiveram presentes no evento, Estatistica descritiva. Seci06.3

entre os ex-alunos da FEA
USP que estiveram presentes
no evento.

que ja fizeram movimentos opt-
out em algum momento de suas
carreiras.

Hipotese 2: Existe vinculagéo
entre dados de perfil
demogréfico e profissional e a
ocorréncia de movimentos opt-

Testes qui-quadrado, t de
Student e anlise de
correspondéncia

Secdes 6.4 (e
subsecdes) e

\Z/arllna\\//eeslg %2 aelrr;iflluenua de out entre os ex-alunos da FEA (estatistica inferencial). 6.5.
>Cep . USP presentes no evento.
demogréfico e profissional na Hiodtese 3- Existe vinculaco
decisdo de opt-out e nas ent?g da dos. de perfil ¢
motivagOes dos respondentes demografico e Ero fissional de Andlise fatorial, testes t
para adotar o movimento. ex-alunos da FEA USP de Studente ANOVA— | Secdes 66 e
resentes N evento e os analise de variancia 6.7.
Prese L . (estatistica inferencial).
motivos para a decisdo de opt-
out.
3. Inwvestigar a vinculagdo Hipotese 4: Existe vinculagdo
entre os tipos de movimento entre 0s movimentos opt-out «
opt-out e 0s motivos realizados por ex-alunos da Testes t de Student Secaob.8e
(estatistica inferencial). subsecoes.

apontados para a deciséo de
adoté-los.

FEA USP presentes no evento e
0S motivos para a deciséo.

Entendidas as principais consideracfes em relacdo ao plano de analise e interpretacdo dos

dados, a se¢do seguinte apresentard limitagdes do estudo.
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5.6 Limitac6es metodoldgicas do estudo

De acordo com Selltiz et al (1975, p. 169):

Infelizmente, nosso conhecimento e nossas tentativas de controle poucas vezes séo inteiramente
adequados. Por isso, os resultados da mensuragdo refletem ndo apenas a caracteristica que esté
sendo medida, mas também outros fatores desconhecidos que influem [...] no processo de
mensuragéo.

Além das limitacbes ja expostas ao longo deste capitulo, algumas outras merecem ser

destacadas, por sugerirem possiveis vieses:

Em relagdo ao método selecionado, uma consideracdo relevante é que os resultados
dependerdo fortemente da cooperacdo dos respondentes e de sua pré-disposicdo em

fornecer respostas completas e ponderadas;

O auto-diagndstico exigido na questdo B da parte 1l do questionario pode ser afetado
pelo tempo decorrido desde o acontecimento do evento em questdo (o individuo pode
nao lembrar claramente do evento solicitado, ou confundir suas motivacdes sobre ele),

ou ainda a pessoa pode ndo ter compreensdo de suas proprias atitudes;

A questdo 6 da parte | do questionario, sobre renda familiar mensal, pode gerar
possiveis constrangimentos, levando o individuo a assinalar um valor maior do que o

real, por mais que se enfatize o anonimato e confidencialidade do processo de pesquisa;

Dada a proposta de realizar um censo dos ex-alunos presentes no evento de 10 de
novembro de 2007, é importante destacar que os resultados obtidos com a pesquisa ndo
se propdem a representar a totalidade de ex-alunos da FEA USP, mas somente aqueles

que participaram do encontro — ndo permitindo, portanto, maiores extrapolagoes.

Entendidas as limitagbes metodoldgicas do estudo, o capitulo seguinte apresentara 0s

resultados e analises da pesquisa.
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6 APRESENTACAO, ANALISE E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

Para facilitar o entendimento do perfil da populacédo estudada, optou-se por apresenta-la de
forma segmentada: primeiro, focando dados demogréaficos; segundo, explorando questdes
relativas a atuacdo profissional; e, por fim, analisando seu comportamento em relacdo a
movimentos opt-out. Foram utilizadas analises descritivas que, segundo Gil (2007, p. 173),
tém como objetivo caracterizar o que é tipico no grupo, indicar a variabilidade dos individuos
no conjunto e verificar sua distribuicdo em relacdo a determinadas variaveis; para tanto, foram
empregadas medidas de tendéncia central (médias aritméticas e medianas), medidas de
dispersdo (desvios-padrao) e frequéncias e percentuais.

Além das analises descritivas, serdo apresentados, também, os resultados das analises
inferenciais efetuadas para verificar relacbes entre varidveis de perfil, tipos de movimentos
opt-out e 0os motivos subjacentes a tais decisdes — analises estas que, segundo Cooper e
Schindler (2003, p. 609), sdo utilizadas para estimar valores de uma populacdo e testar
hipGteses estatisticas previamente definidas. Para este fim, foram realizados testes qui-
guadrado, testes t de Student e analise de variancia (ANOVA). Somando-se a tais questdes,
serdo apresentados ainda os resultados da analise de correspondéncia e da analise fatorial
elaboradas para esta pesquisa, todos discutidos a luz do referencial tedrico exposto no capitulo

4 desta dissertacéo.

Vale lembrar que embora tenham sido coletados 248 questionarios, somente 234 foram
considerados nas analises, sendo este, portanto, o tamanho final da populacdo do trabalho
(N=234). De acordo com Corrar et al (2007, p.37), “[...] raramente o pesquisador consegue
evitar a perda de dados, pois é dificil controlar todos os motivos que geram este tipo de
situacdo [...]”. Hair et al (1995, p. 34) afirmam que dados perdidos sdo as informagfes ndo
disponiveis para alguns sujeitos devido a falhas de preenchimento de uma ou mais questdes
no instrumento de coleta. Isto considerado, Corrar et al (op. cit.) sugerem que observacoes
contendo valores perdidos sejam eliminadas, objetivando com isso manter a fidedignidade do
estudo — procedimento adotado neste trabalho. Os autores ressaltam ainda que muitas técnicas
de anélise requerem um conjunto de dados completos para todas as varidveis envolvidas no

problema, o que ratifica o recurso adotado de descartar observaces com dados perdidos. Tal



100

tratamento, conhecido como abordagem dos dados completos, é apropriado quando a extensdo

dos dados perdidos € pequena (no caso desta pesquisa, 5,6% do total).

Dando inicio, entdo, a apresentacdo e discussdo dos resultados, serdo expostas na se¢do a

seguir as caracteristicas demograficas da populacéo estudada.

6.1 Caracteristicas demograficas da populacdo estudada

Os resultados apresentados nesta secdo referem-se aos dados coletados na “Parte 1 — Dados

pessoais” do questionario aplicado.

Em relacdo ao género, conforme demonstrado pelo Gréfico 1, observa-se o predominio de
homens (70,9%, ou 166 respondentes) em comparacao ao nimero de mulheres (29,1%, ou 68
respondentes). Apenas como referéncia, tais percentuais assemelham-se aos de formandos da
FEA USP como um todo: de acordo com dados da Secretaria de Graduacdo da faculdade,
62,3% dos formandos nos cursos de Administracdo, Economia e Contabilidade da FEA USP

em 2007 eram homens e 37,7% eram mul heres.

Género

® Homens = Mulheres

Gréfico 1 - Percentuais de género na populagéo estudada

A idade média da populacdo estudada é de 37,1 anos (desvio-padrdo de 12,2 anos), € a idade
mediana é de 32 anos. A freqliéncia de distribuicdo das idades e respectivos percentuais

podem ser observados no Gréfico 2.
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Respondentes por faixa etéria

3 28 26.5%
e _ 19.7% M g
GE) § 50 7% 19,2%
D |
S8 o0 - 8,1% 7,3%
< 3 0 i 4,7% 3,8%
o i
E O T T T T T . T T E T

23226 27a30 31a34 35a38 39a42 43a46 47a50 51anos
anos  anos  anos  anos  anos  anos  anos eacima

Gréfico 2 - Distribuicdo etaria da populagdo estudada

Quanto ao estado civil, praticamente metade da populacdo estudada € solteira (49,1%) e uma
parcela expressiva (44%) é casada ou vive uma unido estavel, conforme indicado no Grafico
3.

Estado civil

44,0%

6,8%

= Casado / unido estavel = Divorciado /separado * Solteiro

Gréfico 3 - Percentuais de estado civil da populagdo estudada

Uma caracteristica que se destaca é que a maioria dos respondentes ndo tem filhos (64,5% -
ver Grafico 4), e para os que os tém, a média é de 1,9 filhos/ pessoa (desvio-padréo de 0,8
filhos).

Possui filhos?

64,5% 35,5%

= Sim = Nao

Graéfico 4 - Respondentes com filhos
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Em termos de formacdo académica, mais de metade da populagédo estudada (56,8%) cursou
Administragdo de Empresas, conforme demonstrado pelo Gréafico 5, que indica tanto o
nimero de pessoas que cursaram cada graduagdo quanto seu percentual em relacao ao total de
respondentes.®®®” Uma informacéo interessante é que 11,1% dos respondentes cursaram duas
graduacdes, conforme verificado no Grafico 6.

Formacéo académica Fez quantas graduacdes?
56,8%

140
120 -
100 -
80 -
60 -

40 -
0
20 6,4%

0 . . —

Administracdo Economia Contabilidade Outra
de Empresas formacédo

21,8% 26,1%

respondentes)

Frequéncia (nimero de

= Uma = Duas

Graéfico 5 - Formag&o académica dos respondentes ®® Grafico 6 - Numero de graduacg6es
cursadas pelos respondentes

Sobressai-se na populacdo estudada sua alta escolaridade, em especial o fato de 55,6% dos
respondentes serem pdés-graduados (Grafico 7), tendo a maioria deles feito o curso
exclusivamente no Brasil (84,6% — ver Gréfico 8). E interessante notar também que, dentre
aqueles com pds-graduacao, 19,2% fizeram mais de um curso (Gréfico 9).

Fez p6s-graduacdo? Se fez p6s-graduacao, onde isto ocorreu?

6,2%

84,6%

44,4% 55,6% ,%

= Sim = Néo = No Brasil = No exterior Em ambos (no pais e fora)

Gréfico 7 - Respondentes com pés-graduacéo Gréfico 8 - Local onde cursou a pés-graduagéo

% Cabe destacar que 11,1% dos respondentes cursaram duas graduacdes, e por este motivo a soma dos

ercentuais dos cursos no Gréfico 5 é maior do que 100%.

" Apenas como referéncia, dados informais dos gestores das associacdes estudantis da faculdade (FEA Jinior
USP, Associacdo Atlética Académica Visconde de Cairu e Centro Académico Visconde de Cairu) indicam que
mais de metade de seus integrantes pertencem ao curso de Administracdo de Empresas, constatacéo que se alinha
ao0s percentuais de participacéo da presente pesquisa.

88 Cursos incluidos na categoria “Outra formag&o”: Engenharia, Artes Plasticas, Matemaética, Direito, Psicologia,
Ciéncias Sociais, Veterinariae Comunicagéo.
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Fez quantos cursos de pds-graduacgao?

3,8%

154% 80,8%

=Um = Dois Trés
Gréfico 9 - Nimero de cursos de pés-graduagéo

Considerando o contexto brasileiro — que possui taxa de analfabetismo de 10,5% para pessoas
com 15 ou mais anos de idade; média de anos de estudo de 6,7 anos para pessoas com 25 ou
mais anos de idade; e média de anos de estudo de 10,2 anos para 0s 20% mais ricos do pais
(IBGE, 2007b, p. 40-60) — a populacdo estudada na presente pesquisa certamente se destaca
pela alta escolaridade.

Destaca-se também o elevado indice de respondentes que ja moraram no exterior (42,7% -
Gréafico 10), ressaltando o fato de que 25,0% daqueles com vivéncia internacional moraram,
inclusive, em dois ou mais paises (em periodos distintos) além do Brasil (Gréafico 11); os
paises de lingua inglesa foram os destinos mais procurados (Gréfico 12)."

Ja morou no exterior? Morou em quantos paises além do Brasil?

3,0% 2,0%

75,0%

= Sim = Nao ®Um = Dois = Trés = Quatro
Graéfico 10 - Respondentes que ja moraram Grafico 11 - NUmero de paises em que moraram 0s
no exterior respondentes, além do Brasil "

% A alternativa de ter cursado a p6s-graduagdo “Em ambos (no pais e fora)” contempla: a) individuos cuja pos-
graduacéo realizou-se parcialmente no Brasil e parcialmente no exterior; b) pessoas que fizeram mais de um
curso de pos-graduacdo, sendo pelo menos um no Brasil e outro fora.
® Somente para os respondentes que fizeram p6s-graduago.
™ Como 25,0% dos respondentes moraram em dois ou mais paises além do Brasil, a soma dos percentuais dos
;}'Jzaﬁses no Gréafico 12 ultrapassa 100%.

Somente para respondentes que ja moraram fora do pais.
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Destinos de quem morou fora do pais
47%

15% 14%

8% 8% 8% %

6% 4% 4% 3% 3% 3%

Frequéncia (nGmero de respondentes)
N
ol
]

Gréfico 12 - Destinos de quem morou fora do Brasil

Apenas como referéncia, o Grafico 13 indica os destinos de alunos da FEA USP que fizeram
intercAmbio académico no periodo de 2000 a 2006 pela Comissdo de Cooperacao
Internacional da faculdade (CCint FEA USP, 2008). Nota-se, do exposto, que diferentemente
do verificado na presente pesquisa, a Franca foi o destino mais procurado, ficando os paises
de lingua inglesa na 72 e 92 posicBes (Inglaterra e Estados Unidos, respectivamente). Tal
constatacdo leva a hipdtese de que muitos dos respondentes que moraram no exterior
possivelmente ndo o fizeram por intercambio académico via CClnt, e sim por outras questfes
como expatriacdo profissional ou realizacdo de MBAs, por exemplo — suposicdo fortalecida
pela lembranga de que muitas multinacionais possuem sede nos Estados Unidos (FORTUNE,
2007) e muitos dos melhores MBAs do mundo sdo de universidades norte-americanas
(FINANCIAL TIMES, 2008)."

"8 De acordo com o ranking do jornal Financial Times (2008), seis dos dez melhores MBAs no mundo s&o de
universidades norte-americanas.
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Intercambistas da FEA USP (2000-2006) - CClnt

140
120 -
100 A
80 -
60 -
40 -
20 ~

23,7%

13,0%
11,1%10,9%

7,1% 6,3% 5 5%

4.8% 420 3,6%

Frequéncia (nimero de respondentes)

0
> O > > &> A > S A S
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Graéfico 13 - Intercambistas da FEA USP pelo CClnt (2000-2006)
Fonte: CClnt (2008)

De qualquer forma, o fato de uma parcela expressiva dos respondentes ja ter morado fora do
pais parece condizente com a constatacdo do IBGE (2007b, p. 38) de que mais da metade dos
estudantes que freqiientam o ensino superior na rede publica pertence as familias situadas no
quinto superior de rendimentos no Brasil (0s 20% mais ricos), que tém condicdes facilitadas,

portanto, para viajar ao exterior.

Reforcando tal percepcdo, a populacdo estudada também se sobressai pelos elevados
rendimentos mensais (Grafico 14), tendo mais da metade dos respondentes (56,8%) indicado
renda familiar mensal superior a R$ 10.000. De acordo com o critério de classificacdo sécio-
econbmica Brasil 2008 (ABEP, 2007, p. 30 — ver Tabela 1), individuos com renda familiar
mensal igual ou superior a R$ 6.563,73 s&o considerados classe A no Brasil, o que colocaria
aproximadamente trés quartos da populacdo estudada no estrato mais elevado de rendimentos

do pais (71,4% das pessoas ganham R$ 7.501 ou mais).”

" Conforme exposto por ABEP (2007), os valores apresentados na Tabela 1 referem-se ao ano de 2005.
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Renda familiar mensal

60 22.6%

ig S 154%  145% 15,0%

30 1470 11.5%
20 7,7%
e =B
0 : : : : : _—

Até R$5.000 R$5.001aR$ R$7.501aR$ R$10.001aR$ R$15.001aR$ R$20.001aR$ AcimadeR$
7.500 10.000 15.000 20.000 25.000 25.000

respondentes)

Frequéncia (nUmero de

Gréfico 14 - Renda familiar mensal da populacdo estudada

Tabela 1 - Critério Brasil 2008 de classificagdo sécio-econdmica

Classe | Renda familiar mensal
Al R$ 9.733,47
A2 R$ 6.563,73
Bl R$ 3.479,36
B2 R$ 2.012,67
Cl R$ 1.194,53
C2 R$ 726,26
D R$ 484,97
E R$ 276,70

Fonte: ABEP, 2007, p. 30.

As constatacdes expostas anteriormente, em especial o alto percentual de respondentes que ja
moraram fora do pais e sua elevada escolaridade, aliada aos altos rendimentos familiares
mensais, reforcam a percepcao de que a populacao estudada pertence, de fato, a elite do pais —
e €, pelas caracteristicas expostas, muito provavelmente identificada como composta por

potenciais lideres das organizacGes brasileiras.

Entendido o perfil demografico, a secdo a seguir apresentara o perfil profissional da

populagéo estudada, proporcionando desta maneira um entendimento mais amplo sobre o

conjunto de respondentes da pesquisa.

6.2 Perfil profissional da populagéo estudada

Os resultados apresentados nesta secdo referem-se aos dados coletados na “Parte Il —

Historico profissional” do questionario aplicado. Assim como a analise de dados
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demogréficos, a analise de perfil profissional busca ampliar o entendimento sobre o perfil da

populacdo estudada.

Em relacdo ao tempo de atuacéo profissional dos respondentes desde o0 ingresso no mercado
de trabalho (considerando periodo antes da formatura), tem-se uma distribuicdo bastante
variada de faixas de tempo, conforme pode ser verificado pelo Grafico 15. Em média, 0s
respondentes atuam ha 16,7 anos no mercado de trabalho (desvio-padréo de 12,2 anos), sendo

o niimero mediano de 12 anos.

Tempo de atuacdo no mercado de trabalho

S 80

5 29.9%

E£ o0

€3 ,,  154%

e 128% g 500 9,4% 11,5%
s€ 20 5% 99% 600 64%

g o,/ M O OO M M

Até5 De6a Della Del6a De2la De26a De3la 36anos
anos 10anos 15anos 20 anos 25anos 30 anos 35anos eacima

Gréfico 15 - Tempo de atuacéo profissional da populagéo estudada
Quanto ao namero de organizagcBes em que 0s respondentes ja trabalharam, a média é de 5,0
organizacdes (desvio-padréo de 2,6 organizacdes), e o nimero mediano é de 4 organizagdes.”

A frequiéncia de distribuicdo do namero de organizagdes e respectivos percentuais podem ser

observados no Grafico 16.

NUmero de organizacgdes em que ja trabalhou
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Gréfico 16 - Numero de organizagdes em que 0s respondentes ja trabalharam

" Incluidas organizacdes em que os respondentes trabalharam antes da formatura.
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Considerando a tendéncia de cada vez mais as pessoas desenvolverem suas carreiras em mais
de uma organizacdo ao longo de suas vidas (ARTHUR; ROUSSEAU, 1996b), pode-se dizer
que a grande maioria dos pesquisados (94,9%) ja atua dentro deste novo paradigma, 0 que
reforca a percepcdo de que cada vez mais as pessoas trilhardo suas trajetorias profissionais
para além das fronteiras de uma unica organizacdo (BAKER; ALDRICH, 1996). Apenas a
titulo de comparacédo, e retomando 0 exposto na secdo 4.2 desta dissertacdo, estatisticas dos
anos 90 mostravam que um tipico americano trabalhava, em média, para dez diferentes
empregadores ao longo de sua vida (TOPEL; WARD, 1992); na mesma década, no Japao,
apesar da reputacdo de estabilidade no emprego e carreiras organizacionais, este nimero era
de sete (CHENG, 1995). Vale lembrar que o nimero médio de cinco organiza¢des encontrado
na presente pesquisa relaciona-se a uma populacao cuja idade média é, ainda, de 37,1 anos —

tendo, portanto, muitos anos de vida profissional pela frente.

Outra informagdo interessante, que reforca o exposto no paragrafo anterior, refere-se ao
tempo de permanéncia em cada organizacao, que possui média para a populacdo estudada de
4,1 anos (desvio-padrdo de 4,9 anos) e mediana de 2,7 anos (Gréfico 17). Cabe recordar,
conforme exposto na se¢do 4.2, que estudos exploratérios de Cohen (1998) com executivos
brasileiros na faixa de até 35 anos sinalizavam que tais pessoas trocavam de empresa a cada
6,7 anos, sendo este um tempo médio de permanéncia nas organizagdes superior ao
encontrado na presente pesquisa (onde troca-se de organizagdo mais freqientemente). Apenas
como reflexdo, faz-se a seguinte extrapolacdo dos resultados: se a idade média dos
pesquisados é de 37,1 anos e seu tempo médio de atuacdo no mercado de trabalho 16,7 anos, e
supondo que manterdo o mesmo ritmo de troca de trabalho (a cada 4,1 anos) até os 65 anos
(quando supostamente se aposentardo), pode-se estimar que atuardo, em média, em quase

doze organizag6es (11,8 organizacGes) ao longo de sua vida profissional.

] Tempo médio de permanéncia nas organizacdes
o
zg 8 30,8%
3 C
£8 60
c
28 18,4% 14,1%
g& 407 12,4% 1 794
o 7.3% 2" 64%
LL 20 | I I ,
0 - I T T T T T l L

Atél Della De2,1a De3,1a De4,1a De5,1a 6,1anos
ano 2anos 3anos 4anos 5anos 6anos eacima

Graéfico 17 - Tempo médio de permanéncia nas organizacGes dos respondentes
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Uma suposicdo cabivel é que a alta escolaridade da populagédo estudada facilita o seu transito
entre diferentes organizagdes, e tal fato, alinhado ao acimulo de experiéncias profissionais e
pessoais diversas (por exemplo, atuacdo em diversas organizacfes e vivéncia em outros
paises), colabora para a identificacdo de tais pessoas como talentos potenciais em um mundo
que demanda, cada vez mais, profissionais com competéncias diversificadas, preparados para
rapidamente adequar-se a mudancas e atuar na chamada sociedade do conhecimento e da
informacdo (PORTER, 2000).

Dando continuidade a apresentacdo dos resultados, tem-se que atualmente a maior parte dos
respondentes (64,5%) identifica-se como empregado registrado atuando sob o regime da CLT
(Consolidacdo das Leis do Trabalho), conforme indicado no Grafico 18.° Destaca-se,
contudo, o fato de quase um terco da populacéo estudada (30,7%) enquadrar-se nas categorias
de empresério/ socio ou profissional liberal/ autbnomo/ empregado ndo registrado, status
profissionais bastante alinhados as carreiras sem fronteiras. Conforme sinalizado por diversos
autores (BAKER; ALDRICH, 1996; DE MEUSE; TORNOW, 1990; FRIEDMAN, 2005;
HANDY, 1996), e discutido na introducdo desta dissertacdo, o estabelecimento de diferentes
padrées de contratacdo e atuagdo no trabalho — como terceirizagdes, quarteirizacoes,
empreendedorismo, contratacfes temporarias e informalidade, dentre outros — surge como
resposta as mudancas nos mercados e no comportamento dos consumidores e trabalhadores

face a um contexto de crescentes incertezas.

Status profissional da amostra

2,1%2,6%

11,5% 64,5%

19,2%

= Empregado(a) registrado(a) / CLT
® Empresario(a)/ socio(a)
Profissional liberal / auténomo(a) / empregado(a) ndo registrado(a)
= Aposentado(a)
= Sememprego atual

Gréfico 18 - Status profissional dos respondentes

’® Caso 0 respondente se enquadrasse em mais de uma alternativa, o questionario solicitava que fosse assinalada
somente a alternativa de maior importancia para ele.



110

Vale lembrar que, segundo Hofstede (1997), o brasileiro é um povo com alta aversdo a
incerteza, o que significa que procura, sempre que possivel, evitar o desconhecido e 0s riscos
que o acompanham. Ao relacionar-se tal afirmacdo ao elevado indice de empreendedores no
pais (PASSOS, 2008) — refletido nesta pesquisa pelo alto percentual de empresarios/ socios na
populacédo estudada — pode-se supor que empreender seja efetivamente percebido como uma
alternativa para se obter maior controle sobre o ambiente onde se esta inserido — ainda mais
considerando que tal ambiente, conforme j& exposto, esta cada vez mais sujeito a mudancas e
incertezas constantes. De um lado, tal reflexdo leva a hipotese de que, a0 menos para 0S
empresarios/ sécios investigados, empreender possa ser uma alternativa entendida como mais
segura do que manter-se no tradicional meio organizacional, com maior sensacdo de controle
sobre o rumo profissional e menor sujeicdo as intempéries e decisbes de outras pessoas. Por
outro lado, ao lembrar-se que muitos dos que empreendem o fazem por necessidade e ndo por
livre e espontanea vontade (PASSOS, 2008), pode-se pensar que empreender talvez seja o
Gltimo recurso para aqueles que acreditam na estabilidade proporcionada por organizagdes ja
estabelecidas e atuantes no mercado — sendo a decisdo de empreender, portanto, tomada
somente apds esgotarem-se as demais possibilidades. De qualquer formal, tais afirmagdes sao

apenas conjecturar que merecem ser exploradas futuramente com maior profundidade.

Retomando os resultados da presente pesquisa, para aqueles que estdo atual mente trabalhando
nota-se relativa concentracdo em cargos de Analista/ trainee (24,7%), Direcdo (21,1%) e
Geréncia (20,2%), conforme sinalizado pelo Grafico 19. Ao agruparem-se as categorias,
evidencia-se também que mais da metade (51,2%) dos respondentes esta atualmente em
posicdes de comando (direcdo, geréncia ou supervisdo/ chefia/ coordenacdo), o que torna
claro o potencial impacto e contribuicdo do publico pesquisado as organizages onde

trabalham.

Cargos atualmente ocupados pelos respondentes

6,3% 4,0%

21,1%
24,7%

¥ 20.2%
13,9% 0.9%

= Direcdo = Geréncia ™ Supervisdo/ chefia/ coordenacdo ® Consultor/assessor ® Analista/trainee = Professor = Outros

Graéfico 19 - Cargos ocupados pelos respondentes
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O nimero médio de horas trabalhadas pela populacdo estudada é de 44,5 (desvio-padrdo de
23,7 horas), com nimero mediano de 44 horas.”’ Percebe-se, pelo Gréfico 20, que a grande
maioria das pessoas (86,5%) trabalha tempo integral (40h semanais ou mais). Vale destacar
que 10,3% dos respondentes seriam candidatos a enquadrar-se na categoria de “trabalhos
extremos” (HEWLETT; LUCE, 2006), ao menos considerando o critério de quantidade de
horas trabalhadas (60 horas ou mais semanais).

NUmero médio de horas trabalhadas por semana

10,3%
35,4%

= Até19h =De20ha29h =De30ha3%h =De40ha49h =De50ha59%h = 60heacima

Gréfico 20 - Horas trabalhadas em média por semana pelos respondentes

Embora os setores de atuacdo das organizagbes onde 0s respondentes trabalham sejam
bastante variados, nota-se relativa concentragdo no mercado financeiro/ econdémico (19,7%),

consultoria (18,4%) e educagéo (11,7%), conforme demonstrado pelo Grafico 21.

Setor de atuagao dos respondentes

Frequéncia (niUmero
de respondnetes)

Gréfico 21 - Setor de atuacdo dos respondentes

" Tais resultados consideram somente respondentes que estéo atualmente trabalhando.
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Em relacdo a natureza da organizacdo onde o0s respondentes trabalham, nota-se vasto
predominio de organizac@es privadas (81,6%), como pode ser observado no Grafico 22. JAem
relacdo a nacionalidade e porte da organizagcdo onde os pesquisados trabalham, a atuagéo
predominante ocorre em empresas nacionais (51,1%) em seus diversos portes, conforme
demonstrado no Gréafico 23. Ressalta-se 0 fato de quase um quinto (19,7%) das pessoas
trabalha em empresas nacionais pequenas ou micro, evidenciando a importancia das empresas
menores como alternativa de desenvolvimento econdmico para o pais e opcao de trajetdria de

carreira para uma parcela crescente de profissionais (SEBRAE, 2005).

Natureza da organizacdo onde trabalha Nacionalidade e porte da organizagéo
onde trabalha

3,1%_3,6%

L1.7% 11,7%

19.7% 37,2%

31,4%

= Plblica = Privada = Multinacional = Nacional grande ou média
ONG (Terceiro Setor) = Economia mista Nacional pequena ou micro = N4o se aplica
Gréfico 22 - Natureza da organizagao onde Gréfico 23 - Nacionalidade e porte da organizagao
o0s respondentes trabal ham onde os respondentes trabalham

Entendido o perfil profissional da populacdo estudada, a secdo a seguir apresentard o0s
resultados da analise que investigou a vinculacdo entre variaveis de perfil demogréafico e
profissional, contribuindo para o entendimento de quais as relagdes significativas em relacdo a
tais questoes.

6.2.1 Vinculacdo entre variaveis de perfil demografico e profissional na populacéo
estudada

Dado o objetivo da presente dissertagdo em analisar movimentos opt-out, serdo descritos a
seguir os resultados de andlises que investigaram a vinculacdo entre varidveis de perfil
demografico e variaveis de perfil profissional que auxiliem na explicacdo dos proximos itens
do trabalho.
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Para analisar a vinculagdo entre as variaveis foram utilizados os Testes de Hip6teses Qui-
Quadrado (x2) e t de Student, que fazem parte da estatistica inferencial, para amostras

independentes.

O Qui-Quadrado (y?2) é um teste de significancia ndo-paramétrico que utiliza dados derivados
de mensuragBGes ndo métricas como as nominais, podendo também ser utilizado para escalas
ordinais (GIL, 2007, p. 181).” Seu objetivo é determinar a significAncia de diferencas entre
amostras, ou seja, se 0s grupos diferem em termos de frequéncia relativa (ou percentual) em
relacdo a determinada caracteristica. Gil (op. cit.,, p. 184) ressalta que, para a correta
realizacdo dos testes, o niamero de células de freqliéncias esperadas menor que 5 deve ser
inferior a 25% do total de células. Tal questdo foi verificada previamente a realizacdo dos
testes qui-quadrado na presente pesquisa, e, quando necessario, agrupou-se uma ou mais
categorias da variavel em questdo até que a premissa de quantidade minima de freqléncia

esperada nas células fosse atendida.®

J& o teste t de Student, de acordo com Cooper e Schindler (2003, p. 617), € um teste de
significancia paramétrico que utiliza dados de mensuracdes métricas como as intervalares ou
de razdo (com distribuicdo normal), e cujo objetivo é testar se as médias de duas amostras sao
iguais (hip6tese de nulidade).®* Na presente pesquisa, para a realizagdo do teste, levou-se em
consideracdo o pressuposto de igualdade de dispersdo, que foi avaliado pelos testes de
homogeneidade de Levene, indicado para avaliar se as variancias de uma variavel métrica sdo

iguais em qualquer nimero de grupos (HAIR et al, 1995, p. 75).%

Para as analises deste trabalho, considerou-se em primeira analise nivel de significancia de

0,05, e dado seu carater inovador, casos com nivel de significancia de 0,1 também foram

’® O nimero de amostras ¢ determinado com base na maneira pela qual os dados sdo tratados para fins de
analise, e ndo segundo a forma como os dados foram coletados. As amostras sdo independentes se extraidas
aleatoriamente de populagdes diferentes. Para fins de andlise, os dados referentes a diferentes grupos de
entrevistados — por exemplo, homens e mulheres — em geral s3o tratados como amostras independentes.”.
(MALHOTRA, 2001, p. 415)

7 Segundo Hair et al (1995), testes ndo paramétricos séo aqueles que ndo exigem suposigBes sobre parametros
populacionais e sobre seus estimadores — ao contrario dos testes paramétricos que supde, por exemplo,
determinada distribuicéo das varidveis — e a variavel pesquisada ndo precisa ser métrica.

8 para tabelas de dupla entrada e considerando amostras pequenas, uma alternativa seria utilizar a prova de
Fisher.

8 De acordo com Malhotra (2001, p. 415-416), o teste t baseia-se na estatistica t de Student, que supde, dentre
outros, que a variavel tenha distribuicdo normal. Segundo o autor, & medida que o nimero de graus de liberdade
aumenta, a distribuicdo t tende para a distribuigdo normal, e para grandes amostras (120 ou mais, caso desta
dissertacdo), a distribuicdo t e a distribuicdo normal praticamente nao se distinguem uma da outra.

8 Os testes de Levene foram realizados considerando nivel de significanciade 0,1.
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ressaltados. Vale lembrar que o nivel de significancia (o) refere-se a probabilidade de rejeitar
uma hipotese nula (Hy) — que é sempre a hipdtese de ndo haver diferencas entre 0s grupos
estudados — quando ela é verdadeira (COOPER; SCHINDLER, 2003, p. 613).% Ainda neste
sentido, diz-se que a diferenga tem significancia estatistica se for improvavel que tal diferenca
tenha ocorrido por acaso. Habitualmente, o nivel de significancia adotado € de 0,05 (5%),
podendo chegar a 0,1 (10%) no caso de experimentos extremamente caros, pioneiros ou
preliminares, ou quando se deseja explorar melhor os dados (MARCONI; LAKATQOS, 2007,
p. 221).% Para facilitar a identificacdo de casos significantes nas tabelas e gréaficos deste
capitulo, aqueles com significancia de 0,05 foram destacados em laranja e aqueles com

significancia 0,1 em amarelo.

A seguir serdo apresentados os resultados das estatisticas dos testes Qui-Quadrado e t de
Student para as varidveis de perfil e niveis descritivos obtidos.® E importante atentar para a
diferenga entre os termos “nivel de significancia” (a) e “nivel descritivo” (p): enquanto o
primeiro refere-se ao patamar adotado como critério para a aceitagdo ou rejeicao das hipoteses
em questdo (sendo, portanto, um valor fixo), o segundo indica o resultado dos testes
empregados para analisar tais hipoteses (variando, portanto, de acordo com cada teste) — e
assim sendo, o nivel descritivo encontrado deve ser sempre comparado ao nivel de
significancia estabelecido para analisar se a hipotese nula deve ser aceita ou rejeitada (se “p”
for menor ou igual a “o”, rejeita-se a hipotese nula). Ao longo deste capitulo, e considerando
a elevado quantidade de andlises realizadas, serdo sempre enfatizadas e discutidas as
associacOes significativas encontradas nos resultados da pesquisa, embora também sejam

comentadas de forma breve as associacOes ndo significativas constatadas.

Isto posto, a Tabela 2 a seguir mostra os resultados da analise de associacédo entre as variaveis
de perfil utilizando os testes Qui-Quadrado. Para as associac¢des significativas, as Tabelas 3 a
6 mostram as distribuicdes conjuntas das varidveis (tabulagcdes cruzadas), e para as
associacgdes ndo significativas, tais informagdes constam do Apéndice 13. As Tabelas 7 e 8,

por sua vez, trazem os resultados das comparacfes de médias utilizando os testes t de Student.

8 Quando uma hipdtese nula verdadeira é rejeitada, ocorre o chamado Erro tipo | (COOPER; SCHINDLER,
2007, p. 608).

8 Quando se adota um nivel de significancia igual a 0,05, por exemplo, isto significa que a probabilidade de
ocorréncia de erro tipo | (rejeitar a hipotese nula quando ela é verdadeira) é de 5%.

8 A expressio “varidveis de perfil” ¢ utilizada, nesta dissertagdo, para referir-se as varidveis de perfil
demografico e profissional.
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Por fim, as Tabelas 9 a 11 apresentam, descritivamente, 0s resultados de algumas

comparacdes de idades médias e outras variaveis de perfil.

Tabela 2 - Anélise de associagdo entre género e variaveis de perfil — testes Qui-Quadrado %
Variével Estatistica do teste (x2) | Nivel descritivo (p)
Filhos 5,971 0,015
Ndmero de filhos 6,441 0,040
Estado civil 1,741 0,419
Ja morou fora do pais? 2,067 0,150
Fez p6s-graduacdo? 0,265 0,606
Cargo 12,569 0,050
Atual status profissional 7,113 0,029

Tabela 3 - Tabulac¢do cruzada: filhos e género

Tem filhos? _Genero — Total
Masculino | Feminino
sim Freqéncia 67 16 83
% 404% 235% 355%
Nio Frequéncia 99 52 151
% 59,6% 765% 645%
Total Frequéncia 166 68 234
% 100,0% 100,0% 100,0%
Tabela 4 - Tabulagdo cruzada: nimero de filhos e género
NUmero de filhos _Genero — Total
Masculino | Feminino
Um Freqiéncia 20 10 30
% 29,9% 62,5% 36,1%
Freqléncia 31 5 36
% 46,3% 31,3% 434%
Trés ou mais Frequéncia 16 1 17
% 23,9% 6,3% 20,5%
Frequéncia 67 16 83
% 100,0% 100,0% 100,0%

8 As categorias de algumas variaveis foram agrupadas para atender ao critério de quantidade minima esperada
de freqUéncia por célula (premissa para a realizacao dos testes qui-quadrado) — isto ocorreu, dentre outros, com a
variavel “numero de filhos” (agrupada em trés categorias: 1, 2 ¢ 3 ou mais filhos). Vale ressaltar também que a
analise das variaveis “atual status profissional” e “cargo que ocupa atualmente” engloba somente respondentes
atualmente trabalhando — excluindo, portanto, aposentados e aqueles sem emprego atualmente. Tais observacdes
aplicam-se a todas as demais andlises efetuadas nesta dissertacdo, exceto se expressamente mencionado.
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Tabela 5 - Tabulacdo cruzada: cargo e género

Cargo que ocupa atualmente _Genero — Total
Masculino | Feminino
Direcio Frequéncia 38 9 47
% 23.8% 143% 21,1%
Geréncia Frequéncia 37 8 45
% 23,1% 12,7% 20,2%
Supervisdo/ chefia/ Frequéncia 16 6 22
coordenagao % 10,0% 9,5% 9,9%
Consultor/ assessor Sl UG 22 2 =l
% 13,8% 14.3% 13,9%
. . FreqUéncia 30 25 55
Analista/ trainee
% 18,8% 39,7% 24,1%
Professor Freqliéncia 10 4 14
% 6,3% 6,3% 6,3%
outros Frequéncia 7 2 9
% 4,4% 3,2% 4,0%
Total Frequéncia 160 63 223
% 100,0% 100,0% 100,0%
Tabela 6 - Tabulago cruzada: atual status profissional e género
Atual status profissional _Genero = Total
Masculino | Feminino
Empregado registrado Frequéncia 100 51 151
% 625% 81,0% 67,7%
Empresario/ socio ST L] E )
% 23,1% 12,7% 20,2%
Profissional liberal/ autbnomo/ | Freqiéncia 23 4 27
empregado ndo registrado % 14 4% 6,3% 121%
Total Frequéncia 160 63 223
% 100,0% 100,0% 100,0%

Tabela 7 - Comparagdo de idades médias entre os géneros — teste t de Student

Homens Mulheres . , .
Género Desvio- Desvio- Estatistica | Nivel descritivo
Média " Média 9 | do teste (t) ()
padrao padrao
Idade (anos) 38,5 128 33,7 10 3,022 0,003

Tabela 8 - Comparacéo de idades médias entre respondentes co

m e sem filhos — teste t de Student

Tem filhos Nao tem filhos . , "
Género Desvio- Desvio- Estatistica | Nivel descritivo
Média ~ Média ~ do teste (t) (p)
padréo padréo
Idade (anos) 492 10,3 304 7 149 0,000

Tabela 9 - Comparagdo de idades médias entre diferentes estados civis (descritivo)

Estado civil Idade média (anos) | Desvio-padrao (anos) Freqliéncia
Casado/ unido estavel 447 12,0 103
Divorciado/ separado 473 84 16
Solteiro 289 5,7 115
Total 37,1 12,2 234




Tabela 10 - Comparacdo de idades médias entre diferentes cargos (descritivo)

Cargo Idade média (anos) | Desvio-padréo (anos) Frequéncia
Professor 459 147 14
Direcéo 447 104 47
Consultor/ assessor 38,0 143 31
Geréncia 36,6 10,2 45
Outros 344 109 9
Supervisdo/ chefia/ coordenagdo 33,0 8,2 22
Analista/ trainee 279 5,2 55
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Tabela 11 - Comparacao de idades médias entre respondentes com diferentes rendimentos familiares
mensais (descritivo)

Renda familiar mensal Idade média (anos) | Desvio-padrdo (anos) | Frequéncia
Até R$ 10.000 354 119 101
Acimade R$ 10.001 384 124 133

Os resultados encontrados nas Tabelas 2 a 11 séo sintetizados a seguir:

Na populacdo estudada, a presenca de filhos €, relativamente, mais acentuada no
publico masculino do que no feminino (40,4% dos homens tém filhos versus 23,5% das

mulheres).

Ainda em relacéo a filhos, os homens possuem, relativamente, maior nimero de filhos
do que as mulheres (70,2% dos homens tém dois ou mais filhos, ao passo que 62,5%

das mulheres possuem um unico filho).

A idade média dos respondentes se diferencia conforme o género, sendo os homens, em
média, mais velhos do que as mulheres (media de 38,5 anos para eles e 33,7 para elas).
Pode-se pensar neste fato (homens mais velhos que as mulheres) como um elemento
explicativo para os fatos colocados anteriormente — de que s&o eles, também, os que

mais tém filhos.

Em linha com o exposto até entdo, a idade média da populacdo estudada também se
diferencia para aqueles que tém filhos: os que sdo pais sdo, em média, mais velhos do
que aqueles que ndo o sao (idade média de 49,2 anos quem tém filhos e 30,4 anos para
quem ndo os tém), constatacdo plenamente compreensivel e alinhada ao que foi

apresentado nos itens anteriores.
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Descritivamente, 0s solteiros da populacdo estudada sdo mais jovens (idade média de
28,9 anos) do que os respondentes casados/ com unido estavel (idade média de 44,7

anos) e divorciados/ separados (idade média de 47,3 anos).

Também em relacdo a idade, descritivamente tem-se que, quanto maior a idade, mais
elevado € o cargo, sendo a posicdo de analista/ trainee aquela com menor idade média
(27,9 anos), e professor e dire¢do os cargos ocupados com maior idade média (45,9 anos

e 44,7 anos, respectivamente).

Reforcando os resultados anteriores, cargos mais elevados, na populacdo estudada,
relacionam-se ao género masculino (46,9% dos homens estdo hoje em posicOes de
direcdo/ geréncia versus 27,0% das mulheres). H4, entre as mulheres, relativamente
maior participacdo de analistas/ trainees (39,7% versus 18,8% dos homens). De um
lado, pode-se supor que tais dados reflitam a diferenca etaria exposta anteriormente —
dado que as mulheres da populacdo estudada sdo mais novas, ainda nao tiveram tempo
de galgar posicBes mais elevadas na hierarquia. De outro lado, porém, pode-se
questionar se tais resultados ndo comegam também a refletir a distribuicdo de género em
posicdes de lideranca nas organiza¢des — no Brasil, somente 10,73% dos cargos de alta
direcédo e 24% das posi¢des de gestdo sdo ocupadas por mulheres, de acordo com Probst
e Ramos (2003). De qualquer forma, tais suposi¢fes sdo meramente hipoteses que

merecem ser investigadas com maior profundidade em estudos futuros.

Dando continuidade a apresentacdo dos resultados, ha maior participacdo relativa de
empregados registrados entre as mulheres (81,0% para elas versus 62,5% para eles).
Entre os homens, ha relativamente mais empresarios/ sécios (23,1% para eles e 12,7%
para elas) e profissionais liberais/ autbnomos/ empregados ndo registrados (14,4% para
eles e 6,3% para elas).

Descritivamente, tem-se que, quanto maior a idade, mais elevado € o rendimento
familiar mensal, sendo a idade media para aqueles com rendimentos de até R$ 10.000

de 35,4 anos e para aqueles com renda acima de R$ 10.001 de 38,4 anos.
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- Para as variaveis “Estado civil”, “Ja morou fora do pais?” e “Fez p6s-gradua¢do?” ndo
se pode concluir pela diferenciacdo entre a amostra masculina e feminina, segundo os

testes estatisticos realizados ao nivel de significancia de 0,05 e 0,10.

Entendidas as vinculagcbes significativas relativas ao perfil demografico e profissional da
populacédo estudada, a se¢do a seguir tratard dos comportamentos dos respondentes em relacao
ao opt-out.

6.3 Comportamentos da populacédo estudada em relacéo ao opt-out

Os resultados apresentados nesta segdo referem-se aos dados coletados na “Parte Il — A —
decisdes de carreira” do questionario aplicado, e objetivam discutir os comportamentos dos
respondentes em relacdo aos movimentos opt-out. Vale lembrar que tais questdo integram,

especificamente, o primeiro objetivo de pesquisa desta dissertagdo: “Investigar de que formas

e com qual intensidade o movimento opt-out ocorreu entre os ex-alunos da FEA USP que

estiveram presentes no evento.”. Tal se¢do visa, ainda, examinar a primeira hipdtese da

pesquisa: “Hipdtese 1: Existem ex-alunos da FEA USP, dentre 0s gque estiveram presentes no

evento, que ja fizeram movimentos opt-out em algum momento de suas carreiras.”.

Isto posto, e consideradas todas as formas pelo qual o opt-out pode manifestar-se — off-ramps,
scenic routes e empreendedorismo — tem-se que 60,3% dos respondentes (141 pessoas) ja
fizeram movimentos opt-out em algum momento de suas carreiras, conforme pode ser
verificado no Grafico 24. Ao analisar-se a questdo sob a oOtica de género, os resultados
mantém-se bastante proximos: 59,6% dos homens da populacdo estudada ja fizeram opt-out,

versus 61,8% das mulheres.

Jé fez opt-out?

60,3%

= Sim = Nao

Gréfico 24 - Respondentes que ja fizeram opt-out
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Analisando os resultados de forma desagregada, tem-se que 33,8% ja fizeram off-ramps e
30,3% ja adotaram scenic routes em suas trajetdrias de carreira, alémde 19,7% ja terem saido
para empreender, conforme demonstrado no Grafico 25.% Tais resultados sofrem considerével
variacdo quando desmembrados para homens e mulheres, conforme apresentado nos Gréaficos
26 e 27: mais homens ja empreenderam (23,5% para eles e 8,8% para elas), e mais mulheres
ja fizeram off-ramps (41,2% para elas e 26,5% para eles); em relacdo as scenic routes, 0s

resultados sao mais semelhantes em relacao a género (24,7% para eles e 29,4% para elas).

Off-ramps, scenic routes e empreender - total de
respondentes
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Empreender  Off-ramps  Scenic routes

Gréfico 25 - Off-ramps, scenic routes e empreeender — total de respondentes
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Gréfico 26 - Off-ramps, scenic routes e Gréfico 27 - Off-ramps, scenic routes e
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E interessante comparar os resultados apresentados nos Graficos 25 a 27 aos verificados por
Hewlett (2007): em sua pesquisa, a autora constatou que 60,0% das mulheres investigadas
apresentavam carreiras nao lineares (versus 61,8% na presente pesquisa), sendo que 37% ja
haviam feito off-ramps (41,2% nesta pesquisa) e 30% scenic routes (29,4% neste estudo) —

valores consideravelmente semelhantes. Cabrera (2007), por sua vez, constatou em suas

87 Respondentes que fizeram off-ramps correspondem aqueles que adotaram as formas A2, A3 e A4 apresentadas
na parte Il — A do questionéario; respondentes que adotaram scenic routes, por sua vez, correspondem aqueles das
alternativas A5, A6, A7 e A8. Vale lembrar que 0s percentuais referem-se ao total de respondentes.
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pesquisas que 45,1% das mulheres analisadas ja haviam feito off-ramps — um resultado,

novamente, relativamente proximo ao encontrado neste trabalho.®

Em relacdo ao empreendedorismo feminino, porém, Cabrera (op. cit.) encontrou resultados
consideravelmente diferentes: em sua pesquisa, 1,9% das mulheres haviam decidido sair da
organizagdo onde trabalhavam para montar seu proprio negocio, versus 8,8% no presente
estudo. Buscando compreender tais diferencas, pode-se pensar se os elevados custos de
contratacdo formal no Brasil ndo contribuem para a explicacdo da questdo, supondo com isso
que ao menos algumas das mulheres investigadas poderiam ter aberto sua empresa como
forma de continuar prestando servi¢os para determinada organizacdo, porém sema implicacao
de alguns encargos financeiros para o empregador (FILARDI, 2006). Outro elemento que
pode auxiliar na explicacdo destas diferencas refere-se a reconhecida ‘“vocagdo
empreendedora do povo brasileiro”, conforme identificado por estudos do Instituto Global
Entrepreneurship Monitor (PASSOS, 2008, p. 7), que coloca o pais dentre os dez mais
empreendedores do mundo.® De qualquer forma, dada a reduzida quantidade de mulheres que
tomaram a decisdo de empreender na presente populacdo, recomenda-se um estudo de maior

escala para investigar melhor a questéo.

Por fim, em relacdo ao opt-out masculino, embora a disponibilidade de informagdes seja
menor, estudos de Hewlett (2007) afirmam que 24% dos homens pesquisados ja fizeram off-

ramps, valor bastante proximo aos 26,5% encontrados no presente trabalho.

Ao analisar-se separadamente cada movimento possivel de opt-out, vé-se que as formas
adotadas com maior frequéncia foram sair para montar o proprio negocio (32,6% das pessoas,
conforme ja mencionado), parar de trabalhar por mais de dois meses pretendendo voltar no
futuro (29,8%) e sair do trabalho sem ter outra proposta de recolocacdo e buscando
oportunidades (22,7%), como pode ser verificado no Gréfico 28.

8 Cabrera (2007) inclui, dentre o que considera off-ramps, o empreendedorismo — e portanto, se retirarmos as
mulheres que sairam para montar seu préprio negéocio (1,9%) do total, tem-se o valor mencionado de 45,1%.

8 Apenas como contextualizacdo, o Global Entrepreneurship Monitor (PASSOS, 2008) afirma que 41,6% dos
brasileiros que empreendem ndo o fazem voluntariamente, mas por necessidade — o que excluiria esta parcela
dos movimentos opt-out, uma vez que, por definicdo, opt-outs devem ocorrer por livre e espontanea vontade.
Outra informacgdo interessante é que embora o pais ocupe 0 10° lugar no ranking de paises mais empreendedores
(considerando um total de 42 paises analisados), quando considerado somente o empreendimento por
necessidade, tal posi¢do sobe para a 62 colocacéo (PASSOS, 2008).
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Formas de opt-out na amostra

50 9
3 % 29,8%
5g Y0 22,7%
ER 70 22,0%
25 30 - L4
85 14,2% 14,2%
2o 20 -
<8
o 4
=z 10 3.5%
- 0 - b 0,0%
Al A2 A3 Ad A5 A6 A7 A8
Al: Sai da organizagdo para montar meu proprio negdcio.
A2: Parei de trabalhar sem intengdo de voltar ao mercado no futuro.
A3: Parei de trabalhar por mais de 2 meses, pretendendo voltar no futuro.
Ad4: Sai do trabalho sem ter outra proposta de recolocagao e buscando oportunidades.
A5: Sai do trabalho e assumi posicdo de menor responsabilidade, remuneragdo ou status.
A6: Recusei promogao ou proposta para cargo de maior remuneragdo, status ou responsabilidade.
A7: Diminui minha dedicacéo ao trabalho para evitar receber promogdes.
A8: Aceitei proposta para trabalhar menos horas semanais, mesmo com menor remuneracéo.

Grafico 28 - Formas de opt-out na populagéo estudada *°

Cabem algumas consideracdes em relacdo aos resultados encontrados nas alternativas A2 e

A7 expostos no Grafico 28:

- Uma vez que a alternativa A2 refere-se a decis@o de “Parar de trabalhar sem intengdo de
retornar ao mercado no futuro”, pode-se pensar que tais pessoas tenham se afastado néo
somente do mercado de trabalho, mas também de sua rede de relacionamentos
profissionais, o que poderia contemplar ex-colegas de faculdade. Aceitando tal
suposicado, como os dados da presente pesquisa foram coletados em encontro de ex-
alunos da FEA USP, torna-se mais compreensivel a baixa incidéncia de respondentes
que assinalaram a alternativa A2 (parte-se da premissa que muitos daqueles que
deixaram o mercado de trabalho ndo compareceram ao evento). De qualquer maneira,

tal questdo merece ser investigada com maior profundidade em estudos futuros.

- Ja em relacdo a alternativa A7, “Diminui minha dedicacdo ao trabalho para evitar
receber promogdes”, uma possivel explicacdo para o resultado nulo obtido é que esta é

uma questdo delicada de ser mensurada objetivamente, principalmente por meio de um

% Os percentuais referem-se somente aos respondentes que ja fizeram opt-out. Como 28,4% dos respondentes
fizeram mais de uma alternativa de opt-out ao longo de sua carreira, a soma dos percentuais no Gréafico 28
ultrapassa 100%.
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questionario auto-aplicado composto basicamente por perguntas de alternativa fixa.
Entende-se que o assunto é de dificil verbalizacdo, uma vez que sua ado¢do pode ter
ocorrido subliminarmente; além disso, dependendo do contexto, tal movimento pode ser
encarado com desdém (“Quem em sa consciéncia ndo gostaria de ser reconhecido pelo
bom trabalho e receber uma promogdo?” — citacdo espontanea de uma respondente no
momento de coleta do questionario), e tal percepcdo pode ter contribuido negativamente
para 0 resultado. Hewlett (2007, p. 30) afirma ter identificado tais questdes,
qualitativamente, empregando o método de grupos de foco, que utiliza diferentes
dindmicas de grupo para explorar idéias, sentimentos e experiéncias — permitindo,
portanto, maior interacdo pessoal entre pesquisador e pesquisado (COOPER;
SCHINDLER, 2003, p. 610). Novamente, para melhor interpretar decisdes desta
natureza, faz-se necessario empreender estudos adicionais, e ndo se descarta a
possibilidade de que tal movimento, na populacdo estudada, efetivamente seja

significativamente reduzido ou nulo.

Continuando a apresentacdo dos resultados, outra informacdo interessante é que, dentre
aqueles que fizeram opt-out, 28,4% ja fizeram mais de um tipo de movimento opt-out — por
exemplo, ja saiu para empreender (alternativa Al do questionario) e também ja recusou

promogéo (alternativa A6) —, conforme pode ser verificado no Gréfico 29.*

Fez quantos tipos de movimento opt-out ao longo da carreira?

7,1%

71,6%

=Um = Dois = Trésoumais

Gréfico 29 - Quantidade de tipos de opt-out na popul agéo estudada **

Ao analisar-se 0 momento em que 0 opt-out ocorreu na carreira dos respondentes, tem-se que
aproximadamente um terco da populagdo estudada (34,7%) tomou tal decisdo antes de

formar-se. Além disso, aproximadamente outro terco da populagéo (34,2%) decidiu pelo opt-

°! para 0 detalhamento das combinac@es de tipos de movimentos na amostra, consultar o Apéndice 14.
%2 Somente para respondentes que fizeram opt-out e considerando as oito formas possiveis do movimento (Al a
A8).
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out nos cinco primeiros anos depois da formatura, conforme indicado no Grafico 30.% Vale
destacar que, em média, 0 opt-out ocorreu 4,7 anos apés a formatura (desvio-padrédo de 7,4
anos) — sinalizando que, ao menos para a populagdo estudada, séo os primeiros anos de

atividade profissional os mais sujeitos a incidéncia de movimentos opt-out.

Quando ocorreu o opt-out, em relagdo a formatura?

31,1% 34,7%

34,2%

= Antes ou até a formatura = Logo apds formado (até 5 anos) = 6 ou mais anos ap6s formado

Grafico 30 - Momento em que ocorreu o primeiro opt-out (em relacdo a formatura)

Ao analisar-se tal questdo sob a Otica de tempo no mercado de trabalho, tem-se que o
movimento ocorreu, em média, 8,8 anos apds a entrada no mercado de trabalho (desvio-
padréo de 7,6 anos), sendo que pouco mais da metade dos respondentes (51,5%) decidiu pelo
opt-out até seis anos apos entrar no mercado — reforcando a percepcédo de que tais decisdes, ao
menos para a populacdo estudada, ocorreram predominantemente no inicio da carreira

profissional *

Reforcando tal percepcgéo, tem-se que a idade média quando ocorreu o opt-out foi de 29,0
anos (desvio-padrdo de 7,8 anos), conforme pode ser verificado na Tabela 12, que traz

também a informacéo detalhada por tipo de movimento.®

3 0 gréfico refere-se somente & primeira vez que o respondente fez um movimento opt-out. Para aqueles que
fizeram movimentos opt-out mais vezes, o segundo movimento ocorreu, em média, 8,9 anos ap6s formados
(desvio-padrdo de 6,6 anos), ressaltando que para 50,0% destas pessoas o0 segundo opt-out ocorreu até 7 anos
apés formadas.

% Tais informacdes referem-se somente a primeira vez que o respondente fez um movimento opt-out. Para
aqueles que fizeram opt-out mais vezes, o segundo movimento ocorreu, em média, 12,5 anos ap6s a entrada no
mercado de trabalho (desvio-padrdo de 7,8 anos), sendo que 50% de tais pessoas fizeram o segundo movimento
até 10 anos ap0ds entrarem no mercado.

% A Tabela 12 considera somente o primeiro movimento opt-out do respondente, caso tenha sido feito mais de
um. Além disso, nesta secdo e nas demais, estatisticas referentes ao movimento A2 foram excluidas dada sua
baixa incidéncia.
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Tabela 12 - Idade média de quando ocorreu o opt-out, por tipo de movimento

Tipo de movimento Média (anos) | Desvio-Padrdo (anos)
Al: Sai da organizagdo para montar meu préprio negécio. 339 7.7
A3: Parei de trabalhar por mais de 2 meses, pretendendo voltar no 253 46
futuro. ' '
Ad4: Sai do trabalho sem ter outra proposta de recolocacao e 273 58
buscando oportunidades. ’ '
A5: Sai do trabalho e assumi posicdo de menor responsabilidade, 255 58
remuneragdo ou status. ' '
A6: Recusei promogéo ou proposta para cargo de maior 286 6.7
remuneragdo, status ou responsabilidade. ' '
A8: Aceitei proposta para trabalhar menos horas semanais, 321 116
mesmo COM menor remuneracao. ’ '
Todos 0s movimentos opt-out 29,0 7,8

Uma informacdo interessante é que, para quase um terco (30,2%) dos respondentes que
fizeram opt-out e moraram fora do Brasil, a decisdo do opt-out foi tomada em periodo
préximo a vivéncia no exterior (de umano antes a umano depois de morar fora).® Em média,
a decisdo do opt-out foi tomada 3,6 anos ap6s morar fora do pais (ressalta-se a grande
dispersdo dos dados, sinalizada pela desvio-padréo de 7,9 anos), conforme pode ser verificado
no Apéndice 15. De um lado, pode-se pensar que a decisdo de opt-out possa ter ocorrido
justamente para viabilizar a ida ao exterior; de outro, talvez a vivéncia internacional e as
experiéncias decorrentes do periodo fora (contato com pessoas e culturas diferentes) possam
ter sinalizado formas alternativas de desenvolver a trajetdria profissional, que culminaram na
decisdo de opt-out. Novamente, tais reflexfes sdo meramente hipdteses que merecem ser

aprofundadas futuramente.

Em relagdo a pos-graduacdo, tem-se que a decisdo de opt-out ocorreu, em média, pouco
menos de um ano antes de inicia-la (0,8 anos, desvio-padrdo de 8,2 anos).” Embora
aproximadamente um terco dos respondentes (31,9%) tenha tomado a decisdo de opt-out em
periodo préximo ao inicio do curso (dois anos ou menos), ha aqui novamente grande
dispersdo de dados, conforme se verifica no Apéndice 16. As consideraces feitas no
paragrafo anterior parecem aplicar-se, também, a questdo da pds-graduacdo: por um lado,
surge a reflexdo de se a decisdo de opt-out ndo foi tomada para possibilitar a realizacdo do
curso (por exemplo, para assegurar tempo disponivel para as aulas); de outro, talvez o contato
com pessoas diversas — colegas e professores com carreiras e experiéncias diferentes — possa

ter revelado a possibilidade de tracar outros caminhos profissionais.

% Tal informacéo refere-se somente & primeira vez que o respondente fez um movimento opt-out e & primeira
vez que morou fora do pais.
%" Somente para respondentes que fizeram p6s-graduagéo e opt-out.



126

Outra questdo que merece ser destacada refere-se a relacdo entre tomar a decisdo de opt-out e
a idade dos filhos — onde, novamente, verifica-se grande dispersdo de dados, ndo sendo
possivel destacar concentragdo alguma das informagdes, conforme verificado no Apéndice
17.% De qualquer maneira, a idade média do primeiro filho, quando foi tomada a deciséo de
opt-out, era de 3,6 anos (desvio-padrédo de 10,1 anos). Tal constatagéo leva a crer que, na
populacéo estudada, a decisdo de opt-out ndo parece estar relacionada ao nascimento dos
filhos ou a necessidade de tempo para ficar com filhos pequenos, sob este aspecto
contradizendo a polémica inicial gerada por Belkien (2003), que sugeriu que o opt-out ocorria
para ficar em casa com os filhos. De qualquer forma, dado que somente pouco mais de um
terco da populagéo estudada (35,5%) tem filhos, sugere-se a realizagdo de estudos adicionais

para melhor entender tal questao.

Vale ressaltar que das pessoas que pararam de trabalhar por mais de dois meses pretendendo
voltar no futuro (alternativa A3 do questionario), 97,6% efetivamente retornaram ao mercado,
e o fizeramapds um periodo médio de pouco mais de 10 meses (10,3 meses, desvio-padrao de
6,4 meses); destaca-se ainda o fato de que a grande maioria (92,7%) dessas pessoas voltou ao
mercado em outra organizacdo.” Ao compararem-se tais resultados a estudos internacionais
com propdsitos semelhantes, vé-se que a taxa de retorno é claramente superior na presente
pesquisa: das mulheres investigadas por Hewlett (2007) que decidiram parar de trabalhar por
um tempo pretendendo retornar no futuro, 74% efetivamente o fizeram, percentual que cai
para 70% nos trabalhos de Cabrera (2007). Além disso, o tempo médio fora do mercado foi
maior nos estudos de Hewlett (2007): 2,2 anos, comparados aos pouco mais de 10 meses no
presente trabalho. A compreensdo de tais resultados é facilitada ao lembrar-se da alta
escolaridade da populacdo estudada, fator que pode ter contribuido para uma recolocacdo

mais rapida e em maior proporgéao.

Por fim, quando considerada a alternativa A4 do questionario (sair do trabalho sem ter outra
proposta de recolocacdo e buscando oportunidades), tem-se que todos os respondentes que
tomaram tal decisd@o recolocaram-se no mercado de trabalho (em outra organizagdo) ap6s um
periodo médio de afastamento de 3,8 meses (desvio-padrao de 3,3 meses). Novamente o fator

“alta escolaridade” parece contribuir para o resultado.

% Os dados referem-se somente ao nascimento do 1° filho para pessoas que fizeram opt-out.
% Tais informages consideram somente a primeira vez que os respondentes fizeram a alternativa A3.
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Retomando as hipdteses da pesquisa, conclui-se, com base no exposto ao longo desta secao,

pela aceitacdo da Hipdtese 1: “Existem ex-alunos da FEA USP, dentre os que estiveram

presentes no evento, que ja fizeram movimentos opt-out em algum momento de suas

carreiras.”. Desta forma, apresentado o comportamento da populacdo estudada em relacdo ao
opt-out, discutem-se a seguir as possiveis vinculagbes do movimento com varidveis de perfil

demogréfico e profissional.

6.4 Vinculacdo entre opt-out e variaveis de perfil

A presente secdo, bem como suas subsecOes, objetiva examinar a segunda hipOtese da

pesquisa: “Hipdtese 2: Existe vinculacdo entre dados de perfil demogréfico e profissional e a

ocorréncia de movimentos opt-out entre os ex-alunos da FEA USP presentes no evento.” Para

analisar a vinculacdo entre tais variaveis foram utilizados os Testes de Hipoteses Qui-

Quadrado (y?) e t de Student j& explicados anteriormente.

A Tabela 13 a seguir mostra os resultados da anélise de associacdo entre as varidveis de perfil
e a realizacdo de movimentos opt-out utilizando os testes Qui-Quadrado. Para as associagdes
significativas, as Tabelas 14 a 16 mostram as distribui¢cbes conjuntas das varidveis
diferenciadoras do opt-out (tabula¢des cruzadas), e para as associa¢fes nao significativas, tais
informagGes constam do Apéndice 18. A Tabela 17, por sua vez, traz os resultados da
comparacgdo de médias utilizando os testes t de Student.
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Tabela 13 - Andlise de associagdo entre opt-out e variaveis de perfil — testes Qui-Quadrado

Variavel Estatistica do teste (x2) | Nivel descritivo (p)
Género 0,091 0,763
Estado civil 1,882 0,390
Tem filhos? 0,000 0,997
NUmero de filhos 1,091 0,580
Curso de graduacgdo 2,230 0,328
NUmero de graduacdes 0,502 0,479
Fez pés-graduacdo? 0,514 0,473
Onde fez pds-graduagdo 0,596 0,440
Nimero de p6s-graduacdes 1,028 0,598
Ja morou fora do pais? 0,222 0,638
Renda familiar mensal 1,836 0,968
Atual status profissional 11,010 0,004
Cargo que ocupa atualmente 5,705 0,457
Natureza da organizacao onde trabalha 8,777 0,012
Nacionalidade e porte da organizagéo onde trabalha 15,796 0,001
Tabela 14 - Tabulag&o cruzada: atual status profissional e opt-out
Atual status profissional Ifez opt-out? Total
Nao Sim
. Frequéncia 73 78 151
Empregado registrado % 802% 59.1% 67 7%
Empresario/ socio Sl 11 34 45
% 12,1% 25.8% 20.2%
Profissional liberal/ autbnomo/ Freqiiéncia 7 20 27
empregado nao registrado % 7,7% 152% 121%
Total Freqliéncia 91 132 223
% 100,0% | 100,0% 100,0%

Tabela 15 - Tabulag&o cruzada: natureza da organizacé@o onde trabalha e opt-out

-out?
Natureza da organizacdo onde trabalha Ifez opt OUt_' Total
Nao Sim
i Frequéncia 15 11 26
Publica
% 16 5% 8,3% 11,7%
Privada Freqgiiéncia 66 116 182
% 725% 87,9% 81,6%
Freqiiéncia 10 5 15
Outras
% 11,0% 3,8% 6,7%
Total Freqgiiéncia 91 132 223
% 100,0% | 100,0% 100,0%

100 Novamente ressalta-se que algumas varidveis foram agrupadas nas analises para atender ao critério de
quantidade minima esperada de freqiiéncia por célula para a realizagdo do teste Qui-Quadrado. Além disso, a
variavel “Curso de graduagdo” considera somente a primeira resposta do respondente e os cursos de
Administracdo, Economia e Contabilidade, o que faz com que o total de respondentes considerado para esta
analise seja de 231. Tais observacdes aplicam-se a todas as demais analises efetuadas nesta dissertacéo, exceto se

expressamente mencionado.
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Tabela 16 - Tabulacéo cruzada: nacionalidade e porte da organizacdo onde trabalha e opt-out

Nacionalidade e porte da organizacao onde

Fez opt-out?

trabalha N3o Sim Total
L Freqiiéncia 39 44 83
Multinacional % 22.9% 333% 372%
Nacional grande ou média et =0 o0 e
% 33,0% 30,3% 314%
Nacional pequena ou micro Freguiéncia ! 37 a4
% 7,7% 28,0% 19,7%
N se aplica Freqliéncia 15 11 26
% 16 5% 8,3% 11,7%
Total Freqliéncia 91 132 223
% 100,0% | 100,0% 100,0%

Tabela 17 - Comparacao de médias de variaveis de perfil entre respondentes que fizeram opt-out e aqueles
que nao fizeram — testes t de Student **!

Respondentes que nao Respondentes que . .
\ariavel fizeram opt-out fizeram opt-out Estatistica Nivel
— i _— i do teste | descritivo (p)
Média | Desvio-padrao | Média | Desvio-padrao
Idade (anos) 370 124 371 122 t=-0,078 0,938
TCHT0 ERTETELD | g5, 116 128 114 t=-0,085 0,932
(anos)
Tempo total das 58 2,0 6,2 24 t=-1,345 0,180
graduac@es (anos)
VD WBlE) 65 (968 |7 42 3,7 27 t=0503 0,616
graduacao (anos)
Quanto tempo morou | | 13 25 2,4 t=-0,978 0,331
fora? (anos)
NUmero de
organizagdes em que 45 24 53 2,7 t=-2,429 0,016
ja trabalhou
Horas trabalhadas em | = ;5 116 450 138 t=0,158 0,875
média por semana

Os resultados com significancia de 0,05 encontrados nas Tabelas 13 a 17 s&o sintetizados a

sequir:

- A amostra que fez ndo fez opt-out possui uma proporcdo maior de pessoas trabalhando

atualmente como empregados registrados (80,2% versus 59,1% na amostra que fez opt-

out). Dentre aqueles que fizeram opt-out, hd maior propor¢do de empresarios e socios

(25,8% versus 12,1%) e profissionais liberais, autbnomos e ndo registrados (15,2%

versus 7,7%). Tal resultado faz sentido ao lembrar-se que a alternativa Al do

questionario de opt-out aborda, justamente, a decisdo de empreender; além disso,

conforme ja discutido na secdo 6.2 da dissertacdo, as categorias profissional liberal/

101 A variavel “Quanto tempo morou fora?” foi filtrada somente para respondentes que ja moraram no exterior.
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autbnomo/ empregado ndo registrado sdo status profissionais bastante alinhados aos

paradigmas de desenvolvimento de carreiras no século XXI.

- Apesar de haver alta proporc¢do, em ambas as amostras, de respondentes trabalhando em
organizacdes privadas, nota-se diferenca significativa em prol daqueles que fizeram opt-
out (87,9% versus 72,5% da amostra que ndo fez opt-out). Funcionarios de empresas
publicas, por sua vez, estdo proporcionalmente mais presentes na amostra que nao fez
opt-out (16,5% versus 8,3%). Pode-se pensar que muitas carreiras desenvolvidas em
empresas publicas sdo ainda influenciadas por uma cultura de estabilidade no emprego e
manutencdo do status quo (BANDEIRA et al, 2000), elementos mais alinhados ao
paradigma de carreiras organizacionais do que ao de carreiras sem fronteiras e

trajetorias descontinuas.

- A amostra realizadora do opt-out caracteriza-se também por ter maior proporcdo de
pessoas trabalhando, hoje, em empresa nacional pequena ou micro (28,0% versus
7,7%), enquanto respondentes que ndo fizeram opt-out estdo, proporcionalmente, mais
presentes em multinacionais (42,9% versus 33,3%). Novamente, pode-se supor que
muitos dos que estdo atualmente trabalhando em micro ou pequenas empresas Sao

donos do seu proprio negdcio, sendo esta uma das formas assumidas pelo opt-out.

- Alinhada ao paradigma de carreiras sem fronteiras, a amostra que fez opt-out trabalhou,
em média, em mais organizacdes do que a amostra que ndo fez este tipo de movimento
ao longo de sua carreira (média de 5,3 organizagcBes versus 4,5 organizagdes,

respectivamente).

Para as demais variaveis analisadas, presentes nas Tabelas 13 e 17, ndo se pode concluir pela
diferenciacdo entre a amostra que ja fez movimentos opt-out ao longo de sua carreira e aquela
que ndo os fez, segundo os testes estatisticos realizados ao nivel de significancia de 0,05 e

0,10. Alguns comentarios em relacdo a esta questdo:

- As variaveis ndo significativas em relacdo ao opt-out foram género, estado civil, ter
filhos, niamero de filhos, curso de graduacdo, nimero de graduacGes, ter feito pds-
graduacdo, onde fez pds-graduacdo, nimero de pés-graduacdes, ter morado fora do pais,

renda familiar mensal, cargo que ocupa atualmente, idade, tempo de formado, tempo
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total da graduacdo, tempo total da pos-graduacdo, quanto tempo morou fora e horas

trabalhadas em média por semana.

- Dentre tais variaveis, vale destacar que embora ndo tenha sido encontrada vinculagao
significativa entre o opt-out como um todo e idade — resultado que seria esperado
considerando o exposto por Mainiero e Sullivan (2006) —, quando os tipos de
movimento opt-out (empreender, off-ramps e scenic routes) sdo analisados
separadamente, tais vinculacbes sdo constatadas, conforme serd exposto nas secdes a
seguir. O mesmo ocorre com as variaveis género, estado civil, curso de graduacdo,
nimero de graduacGes, ter morado fora do pais, renda familiar mensal, cargo que ocupa

atualmente e tempo de formado.

Isto considerado, e de forma a entender melhor a ocorréncia do opt-out na populacédo
estudada, serdo apresentados a seguir os resultados das analises que investigaram a vinculacéo
entre variaveis de perfil e as trés formas que 0 movimento opt-out pode assumir: saida para
empreender, off-ramps e scenic routes, conforme definidas no capitulo 4.3.1 desta dissertagdo
(“Caracterizagdo do opt-out™). Ao final, serdo apresentados também os resultados da analise

de vinculacdo considerando conjuntamente off-ramps e scenic routes.

6.4.1 Associacdo entre saida para empreender (Al) e variaveis de perfil

A Tabela 18 a seguir mostra os resultados da analise de associacao entre variaveis de perfil e a
decisdo de montar o proprio negdcio (alternativa Al do questionario), utilizando os testes
Qui-Quadrado. Para as associa¢es significativas, as Tabelas 19 a 22 mostram as distribuicdes
conjuntas das variaveis diferenciadoras da decisdo de sair para empreender (tabulacdes

cruzadas), e para as associagdes ndo significativas, tais informac6es constam do Apéndice 19.
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Tabela 18 - Anélise de associagéo entre Al e variéveis de perfil — testes Qui-Quadrado **

Variavel Estatistica do teste (x%) | Nivel descritivo (p)
Género 5,322 0,021
Estado civil 24,229 0,000
Jamorou fora do pais? 0,1999 0,655
Renda familiar mensal 8,1166 0,044
Idade 28,395 0,000
Curso de graduacdo 0,395 0,821

Tabela 19 - Tabulacdo cruzada: género e saida para empreender

Género — Fezly - Total
Nao Sim

Masculino Frequéncia 127 39 166
% 67,6% 84,8% 70,9%

Feminino Frequéncia 61 7 68
% 324% 152% 29,1%

Total Frequéncia 188 46 234
% 100,0% | 100,0% | 100,0%

Tabela 20 - Tabulagéo cruzada: estado civil e saida para empreender
Fez A1?

Estado civil = : Total
Nao Sim
s , FreqUéncia 74 29 103
Casado/ unido estawvel
% 394% 63,0% 44 0%
. . Frequéncia 8 8 16
Divorciado/ separado
P % 43% | 174% | 68%
Solteiro Frequéncia 106 9 115
% 564% 19,6% 49,1%
Total Frequéncia 188 46 234
% 1000% | 100,0% | 100,0%

Tabela 21 - Tabulacdo cruzada: renda familiar mensal e saida para empreender

>
Renda familiar mensal = REZ/ : Total
Nao Sim
Até R$ 5.000 Frequéncia 29 2 31
% 154% 4,3% 132%
Freqiéncia 60 10 70
Entre R$5.001 e R$ 10.000
¥ . % 31,9% 21,7% 29,9%
Freqiéncia 67 21 88
Entre R$10.001 e R$ R$ 20.000
re RS SRS % 35,6% 45,7% 37,6%
. FreqUéncia 32 13 45
Acimade R$ 20.001
¢ % 17,0% 28,3% 19.2%
Total FreqUéncia 188 46 234
% 100,0% | 100,0% | 100,0%

102 A variavel “idade” foi analisada, pelos testes qui-quadrado, em duas categorias: jovens e maduros, de acordo
com o valor mediano (32 anos) da varidvel. Tal observacdo aplica-se as demais anélises desta natureza na
dissertacéo.
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Tabela 22 - Tabulagéo cruzada: idade e saida para empreender

9
Idade - Pzl - Total
Nao Sim
Frequéncia 111 7 118
J 32
ovens (32 anos ou Menos) % 59.0% 15.2% 504%
. Frequéncia 77 39 116
Maduros (mais de 32 anos
( ) % 41,0% 84,8% 49,6%
il Frequéncia 188 46 234
% 1000% | 100,0% | 100,0%

Os resultados encontrados nas Tabelas 18 a 22 sdo sintetizados a seguir:

Na populacdo estudada, o empreendedorismo se diferencia por género: a amostra que
decidiu sair da organizacdo para montar o préprio negécio tem, proporcionalmente, mais
homens do que a amostra que nunca fez esse tipo de movimento (84,8% versus 67,6%,
respectivamente). Tais resultados — predominancia do género masculino na decisdo de
montar o proprio negdcio — foram encontrados também por Passos (2008, p. 90), embora

com a ressalva de que, cada vez mais, as mulheres também estdo empreendendo.

Os empreendedores também se diferenciam por idade, sendo mais maduros (maior
proporcao de pessoas acima de 32 anos) do que a amostra que nunca montou seu proprio
negocio (84,8% de pessoas mais maduras versus 41,0%, respectivamente). Machado
(2003) é um dos autores que enfatiza a importancia de ter significativa experiéncia
profissional anterior a decisdo de montar o proprio negocio, fator que pode auxiliar na
explicacdo da maior idade média encontrada nos resultados nos empreendedores desta
pesquisa. Vale lembrar, também, que os homens da populacdo estudada sdo mais velhos
do que as mulheres, conforme discutido na secdo 6.2.1, o que reforca 0 exposto

anteriormente.

A amostra que ja montou seu proprio negocio é, relativamente, mais constituida por ndo
solteiros do que a amostra que nao empreendeu (63,0% versus 39,4% para casados/ unido
estavel, respectivamente, e 17,4% versus 4,3% para divorciados/ separados,
respectivamente). Embora tal constatacdo aparentemente contradiga o senso-comum — de
que solteiros tenderiam a empreender mais, ja que poderiam “arriscar” sem comprometer

maiores responsabilidades familiares — a compreensdo de tal questdo é facilitada ao
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lembrar-se que, na populacdo estudada, 0s solteiros sdo mais jovens e 0s casados/

divorciados mais maduros, conforme apresentado na sec¢do 6.2.1.

- Na populagéo estudada, verifica-se associacdo entre empreendedorismo e renda familiar
mensal: a amostra que ja montou seu proprio negocio tem, proporcionalmente, niveis mais
elevados de renda (74,0% tém renda familiar mensal acima de R$ 10.001 entre o0s
empreendedores, versus 52,6% dentre aqueles que nunca sairam para montar seu proprio
negocio). De um lado, pode-se pensar que rendas mais elevadas facilitem a decisdo de
montar o proprio negdcio, uma vez que 0 acesso ao capital seria, a0 menos em teoria, mais
direto; por outro lado, vale lembrar que, descritivamente, respondentes com rendas
familiares mensais mais elevadas (acima de R$ 10.000) possuem idade média maior do
que aqueles com rendas inferiores, conforme exposto na se¢do 6.2.1, e 0os empreendedores
sdo, em média, mais maduros do que aqueles que nunca montaram seu proprio negocio.
De qualquer maneira, recomenda-se o desenvolvimento de estudos adicionais objetivando

compreender melhor tal questéo.

Para as varidveis “Ja morou fora do pais?” e “Curso de graduagao” ndo se pode concluir pela
diferenciacdo entre a amostra que ja empreendeu e agquela que ndo o fez, segundo os testes
estatisticos realizados ao nivel de significancia de 0,05 e 0,10. Especificamente em relacdo a
associacdo entre a decisdo de montar o préprio negécio e o curso de graduacdo, e
considerando que disciplinas de empreendedorismo fazem parte da grade curricular do curso
de Administracdo de Empresas, poderia-se esperar maior incidéncia de administradores dentre
0s que ja decidiram montar seu préprio negocio — e como tal resultado ndo foi encontrado
nesta pesquisa, recomenda-se 0 desenvolvimento de estudos futuros para melhor avaliar a

questéo.

Entendidas as associacfes entre a decisdo de montar o préprio negécio (Al) e as varidveis de
perfil, serdo apresentados a seguir os resultados das analises de associagdo entre a decisdo de

fazer um off-ramp e tais variaveis.
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6.4.2 Associacdo entre off-ramps e variaveis de perfil

Para o estudo de associacdo entre off-ramps e variaveis de perfil foram considerados os
movimentos A2 (“Decidi parar de trabalhar sem intengé&o de voltar ao mercado de trabalho no
futuro.”), A3 (“Decidi parar de trabalhar por mais de dois meses, pretendendo voltar ao
mercado de trabalho no futuro, na mesma organizacdo ou em outra.”) e A4 (“Decidi sair do
meu trabalho mesmo sem ter uma proposta de recolocagédo em outra organizacdo, e busquei

imediatamente novas oportunidades.”) da parte II-A do instrumento de coleta de dados.

A Tabela 23 a seguir mostra os resultados da analise de associacdo entre varidveis de perfil e a
realizacdo de movimentos off-ramps utilizando os testes Qui-Quadrado. Para as associagdes
significativas, as Tabelas 24 a 28 mostram as distribuicBes conjuntas das variaveis
diferenciadoras do off-ramp (tabulagdes cruzadas), e para a associagdo nao significativa, tais

informagGes constam do Apéndice 20.

Tabela 23 - Analise de associagéo entre off-ramps e variaveis de perfil — testes Qui-Quadrado

Variavel Estatistica do teste (x?) | Nivel descritivo (p)
Género 5,386 0,020
Estado civil 4,918 0,085
Jamorou fora do pais? 3,283 0,070
Renda familiar mensal 1,332 0,722
Idade 5,962 0,015
Curso de graduagéo 5,892 0,053

Tabela 24 - Tabulag&o cruzada: género e off-ramp

GENEro F~ez off-ramp? Total
Nao Sim
Masculino Frequéncia 121 45 166
% 75,6% 60,8% 70,9%
EFeminino Frequéncia 39 29 68
% 24.4% 39,2% 29,1%
Total Frequéncia 160 74 234
% 100,0% | 100,0% | 100,0%
Tabela 25 - Tabulagéo cruzada: estado civil e off-ramp
Estado civil e off-ramp.)? Total
N&o Sim
Casado/ unido estéwel Frequéncia 8 25 103
% 48,8% 33,8% 44.0%
. . Frequéncia 11 5 16
Divorciado/ separado % 6.9% 6.8% 6.8%
Solteiro Frequéncia 71 44 115
% 44 4% 59,5% 49,1%
Total Frequéncia 160 74 234
% 100,0% | 100,0% | 100,0%
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Tabela 26 - Tabulag&o cruzada: ter morado fora do Brasil e off-ramp

L 2
Jamorou fora do pais? F~ez el ramp : Total
Nao Sim
sim Frequéncia 62 38 100
% 38,8% 514% 42,1%
NZo Frequéncia 98 36 134
% 613% 48,6% 57,3%
Total Frequéncia 160 74 234
% 100,0% | 100,0% | 100,0%
Tabela 27 - Tabulag&o cruzada: idade e off-ramp
L 2
Idade FNez il ram[:_J. Total
Nao Sim
FreqUéncia 72 46 118
Jowvens (32 anos ou meno
( { menos) % 450% | 622% | 504%
Maduros (mais de 32 anos) Frequéncia 88 28 116
% 55,0% 37,8% 49,6%
Total FreqUéncia 160 74 234
% 100,0% | 100,0% | 100,0%

Tabela 28 - Tabulag&o cruzada: curso de graduagéo e off-ramp

Fez off-ramp?

Curso de graduacéo : Total
urso e graduac NZo Sim
Administracio FreqUéncia 84 49 133
% 52.8% 68,1% 576%
. Frequéncia 35 14 49
Economia
% 22,0% 19,4% 212%
- Frequéncia 40 9 49
Contabilidade
% 25.2% 125% 21.2%
Total Freqiéncia 159 72 231
% 1000% | 100,0% | 100,0%

Os resultados encontrados nas Tabelas 23 a 28 sdo sintetizados a seguir:

- Os movimentos do tipo off-ramps, na populacdo estudada, sdo mais caracteristicos do
género feminino (na amostra que fez off-ramps, 39,2% dos respondentes sdo mulheres,

versus 24,4% de mulheres na amostra que nao os fez).

- Relativamente, sdo 0s mais jovens (respondentes com até 32 anos) que fizeram este
movimento (62,2% dos jovens ja o fizeram versus 45,0% de jovens na amostra que nao
fez off-ramps). De um lado, tal constatacdo alinha-se ao exposto por Mainiero e Sullivan
(2006); de outro, vale lembrar que, na populagdo estudada, as mulheres s&o mais jovens

do que os homens, conforme exposto na secdo 6.2.1 da dissertacao.
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Considerando significancia de 0,1, off-ramps, na populacdo estudada, também sdo
movimentos mais caracteristicos de quem € solteiro (da amostra que fez off-ramps, 59,5%
sdo solteiros versus 44,4% na amostra de quem ndo os fez). Os casados aparecem,
proporcionalmente, em maior nimero na amostra que nao fez off-ramps (48,8% dos que
nao fizeram eram casados versus 33,8% na amostra que fez off-ramps). Ao lembrar-se que
os solteiros da populacdo estudada sdo, tambem, os mais jovens, a compreensdo de tal
resultado fica facilitada.

Os movimentos off-ramps ocorrem, proporcionalmente, mais entre 0s respondentes que ja
moraram fora do Brasil (51,4% versus 38,8% na amostra que ndo fez off-ramps),
considerando significancia de 0,1. Conforme discutido na se¢do 6.3, pode-se pensar, de
um lado, que o off-ramp tenha acontecido para viabilizar a ida ao exterior; de outro, talvez
a vivéncia internacional e as novas experiéncias adquiridas tenham contribuido para a
percepcdo de que existem muitas formas de desenvolver a carreira, o que eventual mente

culminou na decisao de fazer um off-ramp.

Os off-ramps, na populacéo estudada, sdéo movimentos mais proprios dos administradores
(68,1% wversus 52,8% de administradores na amostra que ndo fez off-ramps). A
compreensdo de tal resultado € facilitada ao lembrar-se que a prdpria formacdo do
administrador é mais generalista do que as formacdes dos economistas e contadores,
propiciando conhecimentos diversificados sobre uma ampla gama de assuntos — o que
possivelmente os leva a considerarem formas alternativas de carreira, que incluam, por
exemplo, movimentos opt-out. De qualquer forma, dada a inexisténcia de pesquisas
similares comparando formacdo académica e movimentos opt-out, sugere-se o0

desenvolvimento de estudos adicionais de forma a melhor entender a questéo. *®®

Para a variavel “renda familiar mensal” ndo se pode concluir pela diferenciacdo entre a

amostra que ja fez movimentos off-ramps ao longo de sua carreira e aquela que ndo os fez,

segundo os testes estatisticos realizados ao nivel de significancia de 0,05 e 0,10. Conforme ja

exposto, a populacdo estudada na presente pesquisa possui, em geral, rendimentos bastante

103 \ale ressaltar que, descritivamente, ndo foram encontradas diferencas expressivas de género entre
respondentes com diferentes formacGes académicas, e a tampouco diferencas relevantes em relagdo as suas
idades médias (ver Apéndice 21).
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elevados, e para melhor analisar a questdo, sugere-se o desenvolvimento de pesquisas

adicionais com publicos mais diversos em termos de rendas auferidas.

Serdo apresentados a seguir os resultados das analises de associagdo considerando as
alternativas componentes de off-ramps: A3 (“Decidi parar de trabalhar por mais de dois
meses, pretendendo voltar ao mercado de trabalho no futuro, na mesma organizagcdo ou em
outra.”) e A4 (“Decidi sair do meu trabalho mesmo sem ter uma proposta de recolocagdo em
outra organizagdo, e busquei imediatamente novas oportunidades.”) da parte II-A do
instrumento de coleta de dados. A alternativa A2 (“Decidi parar de trabalhar sem intengdo de
voltar ao mercado de trabalho no futuro.”) ndo sera analisada separadamente dado o baixo

nimero de casos na populacdo estudada (cinco pessoas).

6.4.2.1 Associacao entre A3 e variaveis de perfil

A Tabela 29 a seguir mostra os resultados da analise de associacdo entre variaveis de perfil e a
decisdo de parar de trabalhar por mais de dois meses, pretendendo retornar no futuro
(alternativa A3 do questionario), utilizando os testes Qui-Quadrado. Para a associacdo
significativa, a Tabela 30 mostra a distribuicdo conjunta da varidvel diferenciadora do A3
(tabulacéo cruzada), e para as associagOes ndo significativas, tais informacgdes constam do

Apéndice 22.

Tabela 29 - Andlise de associacdo entre A3 e varidveis de perfil- testes Qui-Quadrado

Variavel Estatistica do teste (xZ) | Nivel descritivo (p)
Género 0,453 0,501
Estado civil 3,984 0,136
Jamorou fora do pais? 11979 0,001
Renda familiar mensal 0,448 0,930
Idade 2,697 0,101
Curso de graduagdo 2,834 0,242

Tabela 30 - Tabulag&o cruzada: ter morado fora do Brasil e A3

Jéa morou fora do pais? — FezA3? - Total
Nao Sim

sim Frequéncia 72 28 100
% 375% 66,7% 427%

NZio Frequéncia 120 14 134
% 62,5% 33,3% 57,3%

Total Frequéncia 192 42 234
% 1000% | 100,0% | 100,0%
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Os resultados encontrados nas Tabelas 29 e 30 sdo sintetizados a seguir:

- Na populacdo estudada, decidir parar de trabalhar por mais de dois meses (pretendendo
retornar ao mercado de trabalho no futuro) € uma escolha mais caracteristica de pessoas
que ja moraram fora do pais (na amostra que fez a alternativa A3, 66,7% dos
respondentes j& moraram no exterior, versus 37,5% na amostra que ndo a fez). Tal
constatacdo leva a reflexdo de que a decisdo de parar de trabalhar temporariamente

possa ter ocorrido, em muitos casos, para viabilizar a mudanca de pais.

Para as demais variaveis da Tabela 29 ndo se pode concluir pela diferenciacdo entre a amostra
que j& optou pela alternativa A3 em algum momento de sua carreira e aquela que nao o fez,
segundo os testes estatisticos realizados ao nivel de significancia de 0,05 e 0,10. Alguns

comentarios em relacéo a esta questdo:

- As variaveis nao significativas em relacdo a decisdo de parar de trabalhar por mais de
dois meses, pretendendo retornar no futuro, foram género, estado civil, renda familiar

mensal, idade e curso de graduacao.

- Dentre tais variaveis, e de acordo com Mainiero e Sullivan (2006) e Hewlett (2007),
esperaria-se encontrar associacdo entre a alternativa A3 e género, supondo com isto
haver maes que decidissem afastar-se temporariamente do mercado de trabalho para
cuidar de seus filhos pequenos. Vale lembrar, porém, da baixa incidéncia de mulheres
com filhos na populagéo estudada, o que facilita o entendimento dos resultados obtidos

nesta pesquisa (ndo diferenciacdo da decisdo por género).

Entendidas as associagdes entre a decisdo de parar de trabalhar por mais de dois meses
pretendendo retornar no futuro (A3) e as variaveis de perfil, serdo apresentados a seguir 0s

resultados das analises de associacao entre a decisdo A4 e tais varidveis.

6.4.2.2 Associacao entre A4 e variaveis de perfil
A Tabela 31 a seguir mostra os resultados da analise de associacdo entre variaveis de perfil e a
decisdo de sair do trabalho mesmo sem proposta de recolocagéo e buscando prontamente

alternativas (alternativa A4 do questionario), utilizando os testes Qui-Quadrado. Para a
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associacao significativa, a Tabela 32 mostra a distribuicdo conjunta da variavel diferenciadora
do A4 (tabulacédo cruzada), e para as associa¢fes ndo significativas, tais informacdes constam
do Apéndice 23.

Tabela 31 - Analise de associagdo entre A4 e variaveis de perfil — testes Qui-Quadrado

Variavel Estatistica do teste (x?) | Nivel descritivo (p)
Género 3,880 0,049
Estado civil 3,492 0,174
Jamorou fora do pais? 0,145 0,519
Renda familiar mensal 1,890 0,596
Idade 2,161 0,183
Curso de graduacdo 4,417 0,110

Tabela 32 - Tabulacéo cruzada: género e A4

Género - Fezind - Total
Né&o Sim

Masculino Freqiéncia 148 18 166
% 733% 56,3% 70,9%

Feminino Frequéncia 54 14 68
% 26,7% 43.8% 29,1%

Total Frequéncia 202 32 234
% 100,0% | 100,0% | 100,0%

Os resultados encontrados nas Tabelas 31 e 32 sdo sintetizados a seguir:

- Na populacéo estudada, decidir sair do trabalho sem ter uma proposta de recolocacao
em outra organizacao e buscar imediatamente novas oportunidades ¢ uma escolha mais
caracteristica de mulheres (na amostra que fez a alternativa A4, 43,8% das pessoas eram

do género feminino, versus 26,7% na amostra que ndo a fez).

Para as demais variaveis da Tabela 31 ndo se pode concluir pela diferenciacao entre a amostra
que j& optou pela alternativa A4 em algum momento de sua carreira e aquela que nao o fez,
segundo os testes estatisticos realizados ao nivel de significancia de 0,05 e 0,10. Alguns

comentarios em relacéo a esta questdo:

- As variaveis ndo significativas em relacdo a decisdo de sair do trabalho sem proposta de
recolocacdo e buscando prontamente alternativas foram estado civil, ja ter morado fora

do pais, renda familiar mensal, idade e curso de graduacao.
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- Cabe ressaltar que algumas destas constatacGes contrariam 0 Ssenso-comum — por
exemplo, poderia-se supor que 0S mais nNovos e 0s solteiros adotassem mais este
movimento de carreira, uma vez que, a0 Menos em teoria, possuem menores
responsabilidades familiares, dentre outras. Como tal resultado n&o foi encontrado nesta
pesquisa, sugere-se o desenvolvimento de estudos adicionais para melhor entender a

questao.

Entendidas as associacdes entre a decisdo de sair do trabalho mesmo sem proposta de
recolocacdo e buscando prontamente alternativas (A4) e as variaveis de perfil, serdo
apresentados a seguir os resultados das analises de associacdo entre a decisdo de tomar uma

scenic route e tais variaveis.

6.4.3 Associacdo entre scenic routes e variaveis de perfil

Para o estudo de associacdo entre scenic routes e variaveis de perfil foram considerados os
movimentos A5 (“Decidi sair do meu trabalho e assumir uma posicdo de menor
responsabilidade, remuneracdo ou status em outra organizagdo.”), A6 (“Recusei uma
promogcdo ou proposta de trabalho em outra organizacdo para um cargo de maior
responsabilidade, remuneragéo ou status.”) e A8 (“Aceitei uma proposta para trabalhar menos
horas semanais do que estava trabalhando, mesmo eventualmente implicando em menor
remuneracdo.”) da parte II-A do instrumento de coleta de dados. Embora 0 movimento A7
(“Resolvi diminuir minha dedicag@o ao trabalho para evitar receber promogdes para um cargo
de maior responsabilidade.”) seja uma das formas assumidas pelas scenic routes, ndo obteve

respondentes na populacédo estudada e, portanto, ndo foi considerado nas analises.

A Tabela 33 a seguir mostra os resultados da analise de associacdo entre variaveis de perfil e

as scenic routes, utilizando os testes Qui-Quadrado.

Tabela 33 - Anélise de associac¢do entre scenic routes e variaveis de perfil — testes Qui-Quadrado

Variavel Estatistica do teste (x?) | Nivel descritivo (p)
Género 0,556 0,456
Estado civil 3,760 0,153
Jamorou fora do pais? 0,000 0,984
Renda familiar mensal 0,385 0,943
Idade 1,594 0,207
Curso de graduagdo 0,072 0,965
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Por meio dos testes Qui-Quadrado com nivel de significancia de 0,05 e 0,1 ndo foi possivel
concluir em relacdo a associacdo alguma entre as scenic routes e variaveis de perfil (as
tabulagdes cruzadas das variaveis constam do Apéndice 24). Pode-se pensar, desta forma, que
ao menos na populacdo estudada ndo ha um perfil especifico em relagdo a quais pessoas sao

mais propensas a fazer este tipo de movimento.

Quando analisadas individualmente, as alternativas componentes de scenic routes —
movimentos A5 (“Decidi sair do meu trabalho e assumir uma posicdo de menor
responsabilidade, remuneracdo ou status em outra organizacdo.”), A6 (“Recusei uma
promocdo ou proposta de trabalho em outra organizagdo para um cargo de maior
responsabilidade, remuneracdo ou status.”) e A8 (“Aceitei uma proposta para trabalhar menos
horas semanais do que estava trabalhando, mesmo eventualmente implicando em menor
remuneragdo.”) — tampouco possuem associacao significativa com qualquer variavel de perfil,
segundo testes Qui-Quadrado realizados com nivel de significancia de 0,05 e 0,1, conforme

demonstrado nos itens a seguir.

6.4.3.1 Associacdo entre A5 e variaveis de perfil
A Tabela 34 a seguir mostra os resultados da analise de associacdo entre variaveis de perfil e
movimentos A5 (decidir sair do trabalho e assumir uma posi¢do de menor responsabilidade,

remuneragdo ou status em outra organizacdo), utilizando os testes Qui-Quadrado.

Tabela 34 - Andlise de associacéo entre A5 e variaveis de perfil — testes Qui-Quadrado

Variavel Estatistica do teste (x%) | Nivel descritivo (p)
Género 1,270 0,260
Estado civil 1,653 0,438
Jamorou fora do pais? 1,449 0,229
Renda familiar mensal 0,417 0,519
Idade 1,858 0,173
Curso de graduagéo 0,514 0,473

Por meio dos testes Qui-Quadrado com nivel de significancia de 0,05 e 0,1 ndo foi possivel
concluir em relacdo a associacdo alguma entre movimentos A5 e varidveis de perfil (as

tabulagdes cruzadas das variaveis constam do Apéndice 25).
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6.4.3.2 Associacdo entre A6 e variaveis de perfil
A Tabela 35 a seguir mostra os resultados da analise de associagéo entre variaveis de perfil e
movimentos A6 (recusar promogdo ou proposta de trabalho em outra organizacdo para um

cargo de maior responsabilidade, remuneragéo ou status), utilizando os testes Qui-Quadrado.

Tabela 35 - Andlise de associacéo entre A6 e variaveis de perfil — testes Qui-Quadrado

Variavel Estatistica do teste (x2) | Nivel descritivo (p)
Género 1,614 0,204
Estado civil 0,953 0,621
Jamorou fora do pais? 2,139 0,144
Renda familiar mensal 1,032 0,793
Idade 1,687 0,194
Curso de graduacéo 0,091 0,955

Por meio dos testes Qui-Quadrado com nivel de significancia de 0,05 e 0,1 ndo foi possivel
concluir em relacdo a associacdo alguma entre movimentos A6 e varidveis de perfil (as

tabulagdes cruzadas das variaveis constam do Apéndice 26).

6.4.3.3 Associacdo entre A8 e variaveis de perfil

A Tabela 36 a seguir mostra os resultados da analise de associagdo entre variaveis de perfil e
movimentos A8 (aceitar uma proposta para trabalhar menos horas semanais do que estava
trabalhando, mesmo eventualmente implicando em menor remuneracdo), utilizando os testes
Qui-Quadrado.

Tabela 36 - Andlise de associacéo entre A8 e variaveis de perfil — testes Qui-Quadrado

Variavel Estatistica do teste (x2) | Nivel descritivo (p)
Género 0,175 0,676
Estado civil 2,268 0,322
Jamorou fora do pais? 0,046 0,830
Renda familiar mensal 0,030 0,862
Idade 0,258 0,647
Curso de graduagdo 0,264 0,607

Por meio dos testes Qui-Quadrado com nivel de significancia de 0,05 e 0,1 ndo foi possivel
concluir em relacdo a associacdo alguma entre movimentos A8 e varidveis de perfil (as

tabulacdes cruzadas das variaveis constam do Apéndice 27).
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Apresentadas as estatisticas de associacdo entre as decisdes ligadas as scenic routes e as
varidveis de perfil, serdo apresentados a seguir os resultados das analises de associagéo entre

off-ramps & scenic routes e tais variaveis.

6.4.4 Vinculacao entre off-ramps & scenic routes e variaveis de perfil

Considerando os respondentes que fizeram movimentos off-ramps e/ou scenic routes (ou seja,
excluindo a alternativa de empreender do total de respondentes que fizeram opt-out), a Tabela
37 mostra os resultados da analise de associacdo entre as variaveis de perfil e a realizagcdo
destes movimentos utilizando os testes Qui-Quadrado. Para as associagdes significativas, as
Tabelas 38 a 41 mostram as distribui¢cGes conjuntas das variaveis diferenciadoras (tabulagdes
cruzadas), e para as associagdes nao significativas, tais informacgdes constam do Apéndice 28.
A Tabela 42, por sua vez, traz os resultados da comparagdo de meédias utilizando os testes t de
Student.

Tabela 37 - Anélise de associacdo entre off-ramps e/ou scenic routes e variaveis de perfil — testes Qui-

Quadrado'®*
Variavel Estatistica do teste (x2) | Nivel descritivo (p)
Género 3,333 0,068
Estado civil 2,350 0,309
Tem filhos? 2,406 0,121
NUmero de filhos 0,374 0,829
Curso de graduacdo 1,745 0,418
Numero de graduagdes 2,939 0,086
Fez pés-graduacdo? 0,014 1,000
Onde fez pds-graduagdo 1,349 0,245
NUmero de pos-graduacdes 0,106 0,745
Jamorou fora do pais? 0,012 0,912
Renda familiar mensal 3,858 0,796
Atual status profissional 6,196 0,045
Cargo que ocupa atualmente 18,918 0,004
Natureza da organizac¢do onde trabalha 3,984 0,136
Nacionalidade e porte da organizacao onde trabalha 3,462 0,326

10% A variavel “Numero de pos-graduagdes” foi re-agrupada considerando somente respondentes que a fizeram,

passando a ter duas categorias: a) uma pos-graduacao; e b) duas ou trés pos-graduacdes.



Tabela 38 - Tabulagéo cruzada: género e off-ramps e/ou scenic routes

Fez off-ramp e/ou scenic route?

Género — - Total
Nao Sim
Masculino Frequéncia 95 71 166
% 76,0% 65,1% 70,9%
.. Freqgliéncia 30 38 68
Feminino
% 24,0% 34,.9% 29,1%
Total Frequéncia 125 109 234
% 100,0% 100,0% 100,0%

Tabela 39 - Tabulagéo cruzada: nimero de graduagdes e off-ramps e/ou scenic routes

Fez off-ramp e/ou scenic route?

NUmero de graduacoes : Total
N&o Sim

Uma Freqliéncia 107 101 208
% 85,6% 92,7% 88,9%

Duas Freqiiéncia 18 8 26
% 144% 7,3% 11,1%

Total Freqliéncia 125 109 234
% 100,0% 100,0% 100,0%

Tabela 40 - Tabulag&o cruzada: atual status profissional e off-ramps e/ou scenic routes

Fez off-ramp e/ou scenic route?

Atual status profissional . Total
Nao Sim
. Freqliéncia 77 74 151
Empregado registrado
pregaco reg! % 63.1% 733% 67,7%
. Freqliéncia 32 13 45
Empresério/ socio
% 26,2% 129% 20.2%
Profissional liberal/ autbnomo/ Freqliéncia 13 14 27
empregado ndo registrado % 10,7% 13.9% 12,1%
Total Freqliéncia 122 101 223
% 100,0% 100,0% 100,0%
Tabela 41 - Tabulag&o cruzada: cargo que ocupa atualmente e off-ramps e/ou scenic routes
L i ?
Cargo que ocupa atual mente Fez Oﬁi ramp e/ou scem(_: route: Total
Nao Sim
Direcio Frequéncia 35 12 47
% 28,7% 11,9% 211%
Geréncia Freqgliéncia 23 22 45
% 18,9% 21.8% 20.2%
- . < Freqliéncia 12 10 22
Supervisdo/ chefia/ coordenacéo
P ¢ % 9.8% 9.9% 9,9%
Consultor/ assessor Frequencia 21 10 31
% 17 2% 9,9% 139%
. . Freqliéncia 19 36 55
Analista/ trainee
% 156% 35,6% 24,1%
Freqliéncia 7 7 14
Professor d
% 5,7% 6,9% 6,3%
outros Frequéncia 5 4 9
% 4,1% 4,0% 4,0%
Total Frequéncia 122 101 223
% 100,0% 100,0% 100,0%
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Tabela 42 - Comparacao de médias de variaveis de perfil entre respondentes que fizeram off-ramps e/ou

scenic routes e aqueles que ndo fizeram — testes t de Student

Respondentes que ndo Respondentes que

L fizeram off-ramps e/ou fizeram off-ramps e/ou | Estatistica Nivel

Variavel scenic routes scenic routes do teste | descritivo (p)
Média | Desvio-padrdo | Média | Desvio-padréo

Idade (anos) 389 126 35,0 115 t= 2513 0,013
Tempo de formado 145 119 108 107 t= 2494 0,013
(anos)
Tempo total das 6,0 2,2 6,0 23 t= 0089 0,929
graduacBes (anos)
VETED HBiE 82 e ) g 38 3.7 27 t= 0562 0,575
graduacéo (anos)
Quanto tempo morou |, 4 1,7 2,3 2,4 t= 0,189 0,851
fora? (anos)
NUmero de
organizacBes em que 49 2,8 5,0 2,3 t= -0,360 0,719
ja trabalhou
Horas trabalhadas em _
média por semana 456 119 445 141 t= 0,598 0,551

Os resultados com significancia de 0,05 e 0,1 encontrados nas Tabelas 37 a 42 sdo

sintetizados a seguir:

A amostra que fez off-ramps e/ou scenic routes €, em média, mais nova do que aquela
que ndo fez esses movimentos (média de 35,0 anos versus 38,9 anos), e,
conseqlientemente, tem também menos tempo de formada (média de 10,8 anos versus
14,5). Vale lembrar que a amostra que empreendeu (alternativa excluida da presente

analise) era mais madura, o que auxilia a compreensdo dos resultados.

Considerando nivel de significancia de 10%, nota-se diferenca de género entre as
amostras, sendo aquela que fez off-ramps e/ou scenic routes mais composta por
mulheres do que a que ndo fez esses movimentos (34,9% versus 24,0%,

respectivamente).

O atual status profissional também se diferencia entre as amostras, sendo aquela que fez
off-ramps e/ou scenic routes mais composta, proporcionalmente, por empregados
registrados (73,3% versus 63,1%); além disso, como seria esperado, tal amostra também
possui, relativamente, menos empresarios/ sécios (12,9% versus 26,2%). Vale lembrar,
conforme exposto na secdo 6.2.1, que ha, relativamente, mais mulheres como

empregadas registradas, o que reforca a diferenciacdo de género emrelacdo a questao.
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- Em relagdo ao cargo, percebe-se maior concentragédo relativa de analistas/ trainees na
amostra que fez off-ramps e/ou scenic routes (35,6% versus 15,6%) e, nesta mesma
amostra, menor propor¢do de pessoas em cargos de direcdo (11,9% versus 28,7%).
Novamente, vale lembrar que, descritivamente, cargos de analistas/ trainees estdo
associados, na populagédo estudada, a pessoas mais jovens do que aquelas em posicoes

de direcéo.

- Também em nivel de significancia de 10% percebe-se diferencas em relacdo a
quantidade de graduacdes, tendo a amostra que ndo fez off-ramps e/ou scenic routes,
proporcionalmente, maior incidéncia de respondentes com dois cursos do que a amostra
que fez estes movimentos (14,4% versus 7,3%). Pode-se pensar que aqueles com mais
graduacgdes tenham mais oportunidades profissionais e acabem optando, muitas vezes,
por seguirem carreiras mais tradicionais — afastando-se, portanto, de decisdes opt-out.
De qualquer forma, tal suposicdo é meramente uma hipétese que merece ser investigada

com maior profundidade em estudos futuros.

Para as demais variaveis analisadas, presentes nas Tabelas 37 e 42, ndo se pode concluir pela
diferenciacdo entre a amostra que ja fez movimentos off-ramps & scenic routes ao longo de
sua carreira e aquela que ndo os fez, segundo os testes estatisticos realizados ao nivel de

significancia de 0,05 e 0,10.

- As varidveis ndo significativas em relagdo aos movimentos off-ramps & scenic routes
foram estado civil, ter filhos, namero de filhos, curso de graduacdo, ter feito pos-
graduacdo, onde fez pos-graduacdo, nimero de pds-graduacdes, ter morado fora do pais,
renda familiar mensal, natureza da organizacdo onde trabalha, nacionalidade e porte da
organizacdo onde trabalha, tempo total da graduacdo, tempo total da pds-graduacao,
quanto tempo morou fora, nimero de organizacbes onde ja trabalhou e horas

trabalhadas em média por semana.

Retomando as hipoteses da pesquisa, conclui-se, com base no exposto ao longo da secédo 6.4 e

subsecoes, pela aceitacdo da Hipotese 2: “Existe vinculacdo entre dados de perfil demogréafico

e profissional e a ocorréncia de movimentos opt-out entre os ex-alunos da FEA USP presentes

no evento.”. Apenas relembrando, foram encontradas vinculagdes significativas em relagdo a

diversas variaveis demograficas (género, idade e estado civil, dentre outras) e profissionais
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(atual status profissional, cargo e nimero de organizacdes onde ja trabalhou, dentre outras).

Isto posto, a se¢do seguinte apresentara os resultados da analise de correspondéncia multipla.

6.5 Andlise de correspondéncia multipla

Buscando sintetizar as principais questdes referentes a associag¢des entre a populagéo estudada
e variaveis de perfil demografico e profissional, serdo descritos a seguir os resultados da

analise de correspondéncia multipla.

A analise de correspondéncia maltipla é uma técnica exploratoria multivariada que objetiva o
estudo simultineo de multiplas varidveis nominais, e resulta em uma representacdo grafica
simplificada dos dados.'® Por meio da anélise deste grafico é possivel identificar padroes de
associacdes existentes entre as varidveis investigadas — visualmente, quanto mais proximas
estiverem duas variaveis no grafico, maior o nivel de associacdo existente entre elas (HAIR et
al, 1995, p. 513). A presente pesquisa utilizou a técnica para explorar associa¢des existentes
entre as seguintes variaveis: grupo etario (jovens e maduros), género, graduacdo
(administragcdo, economia ou contabilidade), realizacdo de pds-graduacéo, ter morado fora do
Brasil, atual status profissional, cargo que ocupa atualmente, nacionalidade e porte da
organizacdo, natureza da organizagao (somente publica), realizagdo de opt-out, realizacdo de

off-ramps e renda familiar mensal.

O gréfico resultante da analise de correspondéncia maltipla pode ser mostrado em dois ou trés
eixos ou dimensdes. Uma vez que mdltiplas variaveis sao representadas em um grafico
bidimensional, é importante conhecer quanto da variabilidade total dos dados é explicada
pelos eixos, 0 que é expresso pela taxa de inércia. Conforme pode ser verificado na Tabela 43,
na presente pesquisa a primeira dimensdo é a de maior inércia (26,0%), ou seja, a que mais
explica a variabilidade dos dados. A segunda dimensdo, por sua vez, explica 17,3% da
variabilidade dos dados e a terceira dimenséo 15,5%, totalizando 58,8% de explicacdo para as

trés dimensoes.

195 De acordo com Corrar et al (2007, p. 2), a andlise multivariada refere-se a um conjunto de métodos
estatisticos que torna possivel a andlise simultdnea de medidas maltiplas para cada individuo, objeto ou
fendmeno observado.
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Tabela 43 - Taxa de inércia das dimens6es na andlise de correspondéncia multipla

Dimenséo Auto-valor Inércia Inércia (%) | % acumulado de inércia
1 2,855 0,260 26,0% 26,0%
2 1,905 0,173 17,3% 43,3%
3 1,705 0,155 155% 58,8%
4 1,65 0,150 15,0% 73.8%
Total 8,116 0,738 738%

Os Graficos 31 e 32 a seguir mostram as variaveis discriminadas em cada dimensdo (aquelas

com maior pontuacdo), ou seja, aquelas que mais contribuem para o percentual explicativo de

cada eixo.
Discrimination Measures Discrimination Measures
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o™ 04 ™ 04
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0,0 0,2 0,4 0,6 0,3 0,0 032 04 0,6 0,3
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Wariable Principal Mormalization. Wariable Principal Mormalization.
Gréfico 31 - Variaveis discriminantes das dimensdes Grafico 32 - Variaveis discriminantes das
1 e 2 da analise de correspondéncia dimensoes 1 e 3 da andlise de correspondéncia

Vé-se, pelo Gréafico 31, que as varidveis com maior discriminacdo na 1* dimensdo (eixo
horizontal) sdo “atual status profissional”, “cargo que ocupa atualmente”, “nacionalidade e
porte da organizacdo onde trabalha” e “segmentacdo etaria”; emrelacdo as varidveis que mais
discriminam a 22 dimensdo (eixo vertical), tem-se “off-ramps” e “opt-out”. A analise do
Gréafico 32, por sua vez, sinaliza que as variaveis que mais discriminam na 32 dimensdo (eixo
vertical) estdo dentre aquelas mais discriminantes da 12 dimensédo, conforme ja exposto: “atual
status profissional”, “cargo que ocupa atualmente” e “nacionalidade e porte da organizacdo

onde trabalha”. Vale lembrar que as varidveis mencionadas estdo dentre aquelas que tiveram
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associacoes significativas (a 0,05 ou 0,1) nas analises qui-quadrado da secdo 6.4 e sub-secdes

6.4.1 a 6.4.4 desta dissertacdo, conforme seria esperado.

Quando plotadas simultaneamente em um mesmo espaco visual, tais variaveis assumem
configuracbes e disposicdes especificas — permitindo observar sua divisdo em grupos de
variaveis, identificados a partir da proximidade entre 0s pontos que representam tais variaveis.
O Gréfico 33 a seguir mostra a representacdo grafica da analise de correspondéncia em um
plano contendo as dimensdes X e Y (12 e 22 dimens@es), e o Grafico 34 mostra o arranjo de
dados formado pelas dimensbes X e Z (12 e 32 dimensdes). Para facilitar a identificacdo dos

grupos, aqueles mais nitidos sao hachurados em rosa e os menos nitidos em verde.
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Gréfico 34 - Representacdo grafica da analise de correspondéncia: dimensdes 1 e 3
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A andlise dos Gréficos 33 e 34 permite a identificacdo de dois grupos claramente
diferenciados (hachurados em rosa). No primeiro grupo, evidencia-se uma associacdo direta
entre empresa nacional pequena ou micro, cargo de direcdo e status profissional de
empresario/ socio. O segundo grupo, por sua vez, revela uma associacdo direta entre status

profissional de aposentado e cargo de professor.

E possivel distinguir, ainda, outros dois grupos nos graficos (hachurados em verde), apesar de
nao serem tao evidentes quantos os dois grupos recém mencionados. Um deles (grupo trés) é
composto por jovens contadoras do género feminino (até 32 anos), atualmente trabalhando em
multinacionais ou empresas nacionais de grande ou médio porte, empregadas registradas, sem
po6s-graduacdo, com renda familiar mensal entre R$ 5.000 e R$ 10.000, que fizeram off-
ramps. O quarto grupo, por fim, evidencia homens, com cargo de consultores/ assessores ou
geréncia, mais maduros (acima de 32 anos), com renda mensal familiar acima de R$ 10.000,
graduados em administracdo ou economia, com pos-graduacdo, que nao realizaram off-ramps

porém ja fizeram opt-out (fizeram, portanto, scenic routes ou empreenderam).

Embora a analise de correspondéncia seja uma técnica exploratéria e descritiva dos dados,
nota-se, do exposto nos pardgrafos anteriores, sua contribuicdo para um maior entendimento
da questdo do opt-out na populacdo estudada, claramente segmentando grupos conforme
variaveis de perfil demogréafico e profissional e seu comportamento em relagdo a movimentos
opt-out. Embora os grupos 1 e 2 ndo possuam, especificamente, variaveis ligadas ao opt-out,
0S grupos 3 e 4 as possuem, e contribuem com outro olhar para o entendimento de tais
questdes. Vale ressaltar que tais resultados, apesar de exploratorios, contribuem para a

aceitacdo da Hipotese 2: “Existe vinculacdo entre dados de perfil demogréfico e profissional e

a ocorréncia de movimentos opt-out entre 0s ex-alunos da FEA USP presentes no evento.”.

Entendida a analise de correspondéncia, e dando continuidade as investigacdes, serdo
apresentados no proximo item os resultados da analise fatorial referente aos motivos pelos

quais os respondentes decidiram pelo opt-out.
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6.6 Estudo dos motivos (modelo ABC) para a realizacdo do opt-out

Os resultados apresentados nesta secdo referem-se aos dados coletados na “Parte Il — B —
motivos para as decisdes de carreira” do questionario aplicado, ¢ objetivam discutir as razes
para a adocdo de movimentos opt-out. Vale lembrar, especificamente, que a analise dos
motivos € necessaria para a investigacdo da hipotese 3 (“Existe vinculagdo entre dados de
perfil demogréafico e profissional de ex-alunos da FEA USP presentes no evento e 0s motivos
para a decisdo de opt-out.”) e hipotese 4 (“Existe vinculagdo entre os movimentos opt-out
realizados por ex-alunos da FEA USP presentes no evento e 0s motivos para a decisdo.”) do

trabalho.

De forma a proceder ao estudo dos motivos pelo qual os respondentes decidiram pelo opt-out,
realizou-se uma analise fatorial por componentes principais objetivando resumir as 28

possiveis razdes de ter-se realizado o opt-out.®

Tal deciséo foi tomada ap6s constatar-se que
a média de motivos assinalados para cada decisao foi de aproximadamente 10 motivos (10,3,
com desvio-padrdo de 5,9) dentre os 28 motivos disponiveis, e trabalhar com tamanha
magnitude traria um elevado grau de complexidade para a interpretacdo dos dados,

inviabilizando-a.X*’

Segundo Cooper e Schindler (2003, p. 604), a analise fatorial pode ser entendida como um
conjunto de técnicas utilizadas para revelar padrfes entre variaveis a fim de determinar se
uma combinagdo subjetiva de variaveis originais (um fator) pode resumir o conjunto original
de variaveis. E um procedimento da estatistica multivariada utilizado para entender se existe,
dentre as variaveis iniciais, um pequeno nimero de fatores resultantes que se correlacionem
entre si (KINNEAR; TAYLOR, 1996).® A analise por componentes principais, utilizada
nesta dissertacdo, € um dos métodos mais populares da analise fatorial, e resulta na
quantificacdo destes componentes e na medida de contribuicdo de cada um para a explicacédo

do comportamento dos indicadores iniciais (REIS, 2001, p. 253). Vale destacar ainda que a

198 para a analise fatorial foram desconsiderados 0s motivos incluidos no campo “outros motivos”, na parte II-B
do questionario, dada sua baixa incidéncia (11 casos de um total de 189, ou 5,8%, considerando todas as
decis0es de todas as formas de opt-out).

197 \/ale ressaltar que somente 7,1% das decisées foram sinalizadas como possuindo um tnico motivo dentre os
28 possiveis do questionario — o que significa que além de uma Unica nota 7 atribuida pelos respondentes a razéo
mais relevante, 92,9% dos respondentes assinalaram, complementarmente, outros motivos com pontuagdes
distintas para explicar a decis&o.

198 A correlagdo busca demonstrar a existéncia e a intensidade de relagdes métricas entre varidveis — ou, em
outras palavras, em que medida a variagcdo em uma variavel esta ligada a variagdes emoutra (GIL, 2007, p. 175).
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analise fatorial utilizada neste trabalho € confirmatdria, uma vez que visa testar uma
proposicdo inicial de que os dados podem ser reduzidos a dimensdes pré-determinadas (REIS,
2001, p. 253) — no caso, 0 modelo ABC de carreiras caleidoscdpio de Mainiero e Sullivan
(2006). Em relacéo a esta questdo, & importante mencionar que, decorrente da analise fatorial,
a “Parte Il — B — motivos para as decisdes de carreira” do questionario podera ser aprimorada
e utilizada futuramente para dar continuidade as pesquisas. Considerando os poucos estudos
existentes sobre 0 assunto e sua relevancia no atual cenario organizacional, espera-se que a
validacdo do instrumento de coleta de dados contribua para um melhor entendimento sobre

questbes de opt-out e suas motivacdes.

Antes de iniciar a analise fatorial na presente pesquisa, e para verificar sua conformidade aos
dados coletados, foram realizados os testes de esfericidade de Bartlett e a estatistica KMO
(Kaiser-Meyer-Olkin), conforme exposto na Tabela 44. De acordo com Hair et al (1995),
resultados maiores do que 0,5 para a estatistica KMO e nivel de significancia menor que 0,05
para o teste de esfericidade de Bartlett sdo considerados satisfatorios para a realizacdo da

andlise fatorial.

Tabela 44 - Verificacdo de conformidade da andlise fatorial

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0,778

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1636,898
DF 325
Sig. 0,000

Como pode ser verificado na Tabela 44, a Estatistica KMO (Kaiser-Meyer-Olkin igual a
0,778) revelou a adequabilidade da analise fatorial aos dados da pesquisa e o teste de

esfericidade reforcou a pertinéncia de se realizar este tipo de analise (32 =1.636,9; p < 0,05).

A Tabela 45 a seguir apresenta as comunalidades para cada um dos 28 motivos possiveis para
0 opt-out constantes da parte 11-B do questionario aplicado. Vale lembrar que comunalidade,
de acordo com Cooper e Schindler (2003, p. 606), é o percentual de cada variavel (no caso,
cada um dos 28 motivos do questionario) captada pelos fatores resultantes, que sao lineares e
ndo correlacionados uns com os outros (COOPER; SCHINDLER, 2003, p. 606). %%

199 por linearidade entende-se a suposicdo, em uma anélise de correlacéo, de que a coleta de dados pode ser
descrita em uma linha reta passando através dos dados agrupados (COOPER; SCHINDLER, 2003, p. 612).

119 1sto considerado, ressalta-se que quanto maior a comunalidade de cada variavel e o percentual da variancia
total explicada pela analise fatorial, melhor.
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Tabela 45 - Comunalidades das variaveis (analise fatorial)

Variaweis (motivos para o opt-out)

Comunalidades

1. Buscava uma atividade ou organizacdo mais alinhada aos meus valores. 0,638
2. Estava desmotivado(a) e/ou buscava novos desafios. 0,579
3. Carga de trabalho (dedicagdo de tempo € energia as atividades profissionais) acima do nivel 0.657
desejado. ’

4. Meu cdnjuge/parceiro(a) ou familia mudou-se de cidade e eu acompanhei. 0,697
5. Estava muito cansado(a). 0,657
6. Buscava uma atividade onde eu fizesse a diferenca e/ou deixasse um legado significativo. 0,578
7. Me sentia discriminado(a) na organizagdo onde trabalhava. 0,446
8. Vis_lumbrei um nicho de mercado ou uma oportunidade que poderia me trazer resultados 0,616
promissores.

9. Precisava de tempo para me dedicar aos estudos. 0,643
10. Desejava uma atividade intelectualmente mais estimulante. 0,664
11. De_sejava uma atividade que representasse melhor quem eu realmente sou ou quem eu 0582
gostaria de me tornar. '

12. Desejava uma atividade que ndo comprometesse minha dedicacdo a familia e/ou 0710
necessidades pessoais. ’
13. Dinheiro ndo era um problema e eu podia tomar esta deciséo. 0,384
14. Tomei essa decisdo para me dedicar a uma causa social. 0,640
15. Desejava uma atividade que me proporcionasse continua aprendizagem e novos 0.648
conhecimentos. ’
16. Precisava de tempo para cuidar do(s) meu(s) filho(s). 0,665
17. Precisava de tempo para cuidar dos meus pais. 0,555
18. Queria/ precisava de tempo para ficar com meu cdnjuge ou parceiro(a). 0,672
19. Desejava uma atividade que explorasse melhor meu potencial e talento. 0,737
20. Desapontamento com o trabalho —ele néo refletia minhas expectativas de auto-realizagdo. 0,753
21. Houve incenti\_/os da organizagéo para que eu tomasse essa deciséo (por exemplo, plano de 0500
demissdo voluntéria). '
22. Houwe pressdo politica da organizacdo para que eu tomasse essa decisdo. 0,717
23. Tomei essa decisdo para colocar em prética um sonho até entdo ndo realizado. 0,659
24. Nao via perspectivas de crescimento profissional. 0,571
25. Estava com idade avangada e proximo(a) a minha aposentadoria. 0,529
26. Tive sérios problemas de salide que me motivaram a tomar essa deciséo. 0,610
27.Percebi a possibilidade de ser desligado(a) do trabalho e resolvi me antecipar. 0,582
28. Ndo gostava, ou queria mudar, de area, ramo de atuagdo, atividade ou negécio. 0,584

Vale ressaltar que motivos com comunalidades menores do que 0,5 (destacados em verde na

Tabela 45) foram excluidos da analise, uma vez que a fatorial pouco explica essas variaveis.

Dois foram os motivos enquadrados nesta situagdo: a) motivo 7: “Me sentia discriminado(a)

na organizacgao onde trabalhava.”; e b) motivo 13: “Dinheiro ndo era um problema e eu podia

tomar esta decisdo.”. E importante destacar que tais motivos constam do bloco de “Outros

fatores relacionados a decisdo de opt-out no questionario” (vide Quadro 14 da secéo 5.4.3.1),

ndo sendo, desta forma, itens diretamente relacionados aos pardmetros do modelo ABC

utilizado como referencial teérico do instrumento de coleta de dados.
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O Grafico 35 a seguir mostra os resultados do scree test (grafico de auto-valores), que auxilia
na identificacdo do nimero 6timo de fatores resultantes da analise fatorial. De acordo com
Hair et al (1995, p. 378), o formato da curva do scree test auxilia neste processo, uma vez que
tal nimero é identificado quando o declive da curva comega a tornar-se horizontal.
Contribuindo para a questdo, a Tabela 46 apresenta o percentual de variancia total dos dados

explicada pela analise fatorial de acordo com o niimero de fatores resultantes.

Scree Plot

Eigenvalue
L]
|

T T 1T T 1T 17T 17T 1T 17T 17T 7T T 17T 7T 7T T 17T T T 171
12 3 4 5 6 7 8 9 1011 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26

Component Number

Gréfico 35 - Scree test (grafico de auto-valores)

Tabela 46 - Percentual de variancia total dos dados explicada pela analise fatorial, de acordo com o
numero de fatores resultantes

Fator % da variancia % acumulado da variancia
1 21,0% 21.0%
2 10,7% 31,7%
3 7.2% 38.9%
4 6,5% 45 4%
5 5,2% 50,6%
6 5,0% 55,6%
7 4,5% 60,1%
8 4.2% 64,3%
9 3,6% 67.9%

10 3,2% 71,1%

A partir dos resultados mostrados no Grafico 35 e na Tabela 46, optou-se por trabalhar com

dez fatores resultantes para a presente pesquisa, que respondem, entdo, por 71,1% da
variancia dos dados. De acordo com Hair et al (1995, p. 378), solugdes de analise fatorial nas
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ciéncias sociais que respondam por 60% da variancia dos dados ja sdo consideradas

satisfatorias, 0 que torna bastante aceitavel a solucdo desenvolvida para a presente pesquisa.

Para melhor interpretar os fatores resultantes aplicou-se a rotagdo Varimax, um dos métodos
mais populares de rotagdo da analise fatorial (REIS, 2001, p. 276). A Tabela 47 (apresentada
na pagina a seguir) traz os resultados da rotacao, apresentando os dez fatores resultantes, os
motivos originais que compde cada fator, as cargas fatoriais de cada motivo original e o
parametro (autenticidade, balanco, desafio ou outros motivos) no qual cada um dos motivos

originais baseou-se.**

Conforme exposto na Tabela 47, a solucdo encontrada pela analise fatorial parece confirmar,
em grande medida, a validade do modelo ABC de Mainiero e Sullivan (2006) para a

populacéo estudada. Vejamos em detalhes:

- O primeiro fator resultante, “Desafio”, ¢ composto por seis motivos, cinco dos quais
originalmente concebidos como “desafio” e um concebido como “autenticidade”. Pode-
se dizer que este fator € predominantemente relacionado a necessidades de desafio

intelectual e uso das potencialidades do individuo.

- O segundo fator resultante, “Dedicacdo em demasia”, ¢ composto por trés motivos,
todos originalmente concebidos como “balango”. O fator capta, nitidamente, a questao

de sobrecarga de trabalho e seus impactos no equilibrio pessoal e familiar.

- O terceiro fator, “Autenticidade”, ¢ composto por quatro motivos, trés dos quais
originalmente concebidos como “autenticidade” e um como “desafio”. Em linha como o
exposto por Mainiero e Sullivan (2006, p. 165) — de que questdes de autenticidade
podem assumir maltiplas facetas — o fator abrange tanto questfes ligadas a valores e a
necessidade de a pessoa fazer a diferengca no meio em que estd inserida, quanto a

necessidade de seguir 0 seu préprio caminho.

- O quarto fator, “Vontade da organizacdo”, ¢ composto por trés motivos, todos referentes
a “outros fatores” que poderiam motivar o opt-out — nesse caso, elementos de pressédo

ou incentivo para sair da organizacdo, ou a possibilidade de ser desligado.

11 As cargas fatoriais mostram a correlacdo de cada variavel original (os motivos) com o fator resultante

(COOPER; SCHINDLER, 2003, p. 606).
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Parametro do

Fator resultante Motivos originais Carg_as_ motivo (modelo
Fatoriais
ABC)
19. Desejava uma atividade que explorasse melhor meu 0,790 Desafio
potencial e talento.
10. Desejava uma atividade intelectualmen