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TRANSIÇÃO DE CARREIRA: MUDANÇA 
PROFISSIONAL A PARTIR DOS 40 ANOS

CAREER TRANSITION: PROFESSIONAL CHANGE  
FROM 40 YEARS OLD

TRANSICIÓN DE CARRERA: CAMBIO PROFESIONAL  
A PARTIR DE LOS 40 AÑOS 

RESUMO
No cenário mundial, as novas perspectivas no mercado de 
trabalho favorecem os profissionais a trilharem novos caminhos. 
O sujeito que deseja reinventar-se para além do que é conhecido 
tem uma nova chance de aproximar suas inclinações, perfil e 
interesses à uma segunda carreira. Para esse estudo, utilizou-
se a pesquisa qualitativa, numa amostra de oito entrevistados, 
acima de quarenta anos, e que optaram pela segunda carreira. 
O artigo apontou a importância do processo de transição de 
carreira e sua relação com escolhas assertivas, motivada pelas 
inclinações profissionais e conduzidas por meio de autonomia, 
autodireção e habilidade para aprender.
Palavras-chave: Transição de carreira. Segunda carreira. 
Inclinação profissional.

ABSTRACT
The world scenario, the new perspectives in the labor market, 
are factors that favor professionals to take new paths. The 
subject who wishes to reinvent himself beyond what is known 
has a new chance to bring his tendencies, profile and interests 
closer to a second career. For this study, the qualitative research 
was used in a sample of eight  interviewees, over forty years old, 
and who opted for the second career. The article pointed out 
the importance of the career transition process and its relation 
to assertive choices, motivated by professional tendencies and 
conducted through autonomy, self - direction and ability to learn.
Keywords: Career transition. Second career. Professional 
tendency.

RESUMEN
El escenario mundial, las nuevas perspectivas en el mercado de 
trabajo, son factores que favorecen a los profesionales a recorrer 
nuevos caminos. El sujeto que desea reinventarse más allá de lo 
que es conocido, tiene una nueva oportunidad de aproximar sus 
inclinaciones, perfil e intereses, a una segunda carrera. Para ese 
estudio, se utilizó la investigación cualitativa, en una muestra de 
ocho entrevistados, por encima de cuarenta años, y que optaron 
por la segunda carrera. El artículo apuntó la importancia del 
proceso de transición de carrera y su relación con elecciones 
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asertivas, motivada por las inclinaciones profesionales y conducidas por medio de autonomía, auto-

dirección y habilidad para aprender.

Palabras clave: Transición de carrera. Segunda carrera. Inclinación profesional.

1 INTRODUÇÃO

A carreira, em uma perspectiva tradicional, pode ser vista como aspecto relacionado a um ajus-

te da pessoa a um ofício escolhido ou à imagem que a ela se atribui. Tal sistema de ajuste implica 

critérios dos quais se evidencia o conceito de hierarquia ou de sequência de papéis, com maiores 

responsabilidades, inclusos de um mesmo trabalho. (Landau & Hammer, 1986; Bastos, 1997). 

Na abordagem tradicional, destacam-se, conforme Martins (2001), três aspectos que limitam a 

concepção de carreira: o primeiro é a conceito de progressão, com a expectativa de avanço vertical 

na hierarquia de uma organização. O segundo aspecto é a agregação entre carreira e profissão. Um 

médico, um militar ou um bispo, segundo esse conceito, teriam carreiras, enquanto um funcionário 

de escritório, ou um trabalhador de indústria, não as teriam. O terceiro é a suposição de uma esta-

bilidade ocupacional, em que o indivíduo sempre exerceria atividades relacionadas à sua profissão 

até a aposentadoria. 

Vários autores têm-se debruçado, sobre os temas labor, serviço e carreira, emergindo deste 

sistema expressões como “fim dos empregos”, em alusão à redução drástica dos vínculos laborais 

formais, e ao aparecimento de novas formas de labor (Bridges, 1994; Rifkin, 1995; Chanlat, 1996; 

Freitas, 1997; Amherdt, 1999). Da mesma forma, constata-se a sentença “caos de carreira”, em men-

ção ao fim das carreiras sólidas e duradouras e à surgimento de carreiras autodirigidas e comparti-

lhadas com diversas empresas (McDaniels & Gylbers, 1992; Chanlat, 1996; Freitas, 1997; Amherdt, 

1999).

Greenhaus, Callanan e Godshalk (1999) propõem uma noção de carreira sem as amarras típi-

cas da abordagem “tradicional”. Para estes autores, a carreira seria um padrão de experiências rela-

cionadas ao trabalho que abrange o andamento da vida de uma pessoa. Se no passado os estudos 

de carreira enfocavam os cargos e ocupações da pessoa, na atualidade, dirigem-se, cada vez mais, 

às suas percepções e autoconstruções dos fenômenos de carreira. Em outros termos, a análise da 

carreira interna e do planejamento particular de carreira está recebendo maior atenção que a análise 

da carreira externa ou de seu planejamento de carreira pela empresa (Martins, 2001).

A concepção do termo “carreira” envolve, além de uma área objetiva, que é traduzida pela se-

quência de experiências ocupacionais ao longo da vida do indivíduo, também apresenta uma área 
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subjetiva, a qual remete a maneira como essas experiências são organizadas pela pessoa, de forma 

a gerar uma história com significado (Savickas, 2013).              

No atual cenário de insegurança da economia e do mercado, os percursos de carreira deixa-

ram de ser lineares e previsíveis e cada vez mais dependem das escolhas do próprio indivíduo, o 

que pode acrescentar o número de transições de carreira ao longo da vida profissional, obrigando as 

pessoas a assumirem maior obrigação pela administração de sua carreira e adaptarem-se a novas 

estratégias de planejamento (Savickas & Baker, 2005). 

A necessidade de adaptação e responsabilização pela própria carreira provoca a preocupação 

e o envolvimento com as tarefas de desenvolvimento de carreira, as quais possibilitam aprofundar o 

autoconhecimento e clarear autoconceitos, tornando os indivíduos capazes de tomar decisões mais 

adequadas e apropriadas sobre quem são e o que almejam fazer em suas vidas (Schreiner, 2012).

Ainda em consideração a adaptabilidade de carreira, é essencial evidenciar que se trata de um 

constructo multidimensional, o qual é caracterizado pelo formato como os indivíduos lidam com as 

mudanças por meio de quatro dimensões. São elas: preocupação (adiantamento do futuro), curiosi-

dade (procura de informações sobre si mesmo e à cerca do mundo do trabalho), controle (intuição da 

responsabilidade de cuidar da própria carreira) e, por fim, crédito (sentimento de competência para 

enfrentar os desafios envolvidos nas tarefas evolutivas), Savickas (2002). 

A partir do referencial teórico mencionado, temos subsídios para alcançar a complexidade de 

uma mudança de carreira. Schlossberg, Waters e Goodman (1995), afirmam tratar-se de um proces-

so que provoca alterações na vida do indivíduo, e as quais requerem novos comportamentos, estra-

tégias e perspectivas. Segundo os autores, é necessário alcançar o significado de uma transferência, 

onde é forçoso reconhecer seu tipo e o impacto que provoca na vida dos indivíduos. Mais especifica-

mente, Schlossberg (1981, p. 5) afirma tratar-se de: “[...] acontecimento ou não-acontecimento que 

resulta numa modificação de conceito sobre si mesmo e o mundo, então requer uma modificação 

correspondente em seu comportamento e relacionamentos”. Para a autora, então, a transferência 

é compreendida a partir das dificuldades e dos sentidos atribuídos à vivência das mudanças, dos 

recursos que os indivíduos utilizam e da configuração porquê se ajustam a ela. Os recursos e as es-

tratégias, para Schlossberg (1989), são aprendidos por meio de processos cognitivos que permitem 

controlar e gerenciar as transições, inclusive não planejadas, fortalecendo os recursos dos quais a 

pessoa dispõe, reclassificando seu significado, ou criando novos.

Uma das razões possíveis para que ocorra a passagem profissional pode ter como fonte de 

estímulo a crise da meia carreira, uma fase que se traduz por uma urgência de mudança caracteriza-

da pela procura de uma nova profissão baseada em valores que possam ser compatíveis com o que 

preconiza uma  pessoa como positivo para a sua vida pessoal (QUISHIDA, 2007). 
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Autores como Morison, Erickson e Dychtwald (2006, p. 02) apresentam as características pre-

sentes nessa fase de transição profissional ao dizerem que “o meio da carreira pode ser uma era de 

frustração, desordem e alienação – é igualmente uma fase de autodescoberta, de novos rumos, de 

recomeço”. São essas as razões que moveram inquietações e buscas por respostas capazes de dar 

sustentação a essa análise, que considerou como objeto de averiguação a passagem profissional 

ocorrida na meia-idade vivenciada pela faixa etária a partir dos 40 anos, que é o cerne deste estudo.

Baseado nos constructos apresentados, é factível compreender que a construção da carreira 

no contexto atual é um processo contínuo e de mudanças frequentes. Sendo assim, é necessário 

identificar como as pessoas enfrentam as transições pelas quais decidem ou necessitam passar. 

Espera-se, com os resultados deste levantamento, expor reflexões importantes para a temática, 

tais como: controle à cerca da carreira, recursos utilizados, fatores influenciadores e as tomadas de 

decisões durante o sistema de transição de carreira. O alvo é auxiliar profissionais da área de orien-

tação profissional e de aconselhamento de carreira, bem como gestores de pessoas, a orientarem e 

administrarem profissionais que estejam passando por processos de transição

2 REFERENCIAL TEÓRICO 

2.1 Conceito de carreira

Apesar da ideia de carreira ter surgido com a corporação industrial, é exclusivamente no século 

XX, que ela vai achar seu pleno crescimento. McDaniels e Gylsbers (1992), ao procederem a uma 

sistematização dos estudos teóricos sobre carreira, apresentam graduação evolutiva de suas con-

cepções em direção a uma definição ampliada. Segundo os autores, com o atravessar dos tempos, 

o conceito de carreira foi ganhando outros elementos, além da interpretação meramente do trabalho 

(ou emprego) que lhe era atribuído no início do século XX. 

Schein (1978), conceituando o que chamou de perspectiva de incremento de carreira, já men-

cionava a urgência de se estabelecer relações entre autodesenvolvimento, incremento de carreira e 

incremento da vida pessoal e familiar. Para refletir a respeito da carreira, seria preciso, conforme o 

autor, compreender as necessidades e características da pessoa, que não estão ligadas exclusiva-

mente à vida no trabalho, mas são fruto de sua interação com todos os espaços de sua vida. 

De acordo com Oliveira (1998), as definições ampliadas de carreira tornaram-se cada vez mais 

utilizadas. Expressões como espaço da vida e projeto de vida aparecem constantemente nas con-

ceituações posteriores a esse período. O foco no conceito de vida, englobando seus mais diferentes 

aspectos, tais como necessidades, desejos, ansiedade, capacidades, potencialidades pessoais e 

também as pressões e condicionantes ambientais, além das responsabilidades assumidas no cam-



TRANSIÇÃO DE CARREIRA: MUDANÇA PROFISSIONAL A PARTIR DOS 40 ANOS

ReCaPe | Vol. 9 | Nº. 1 | Ano 2019 | jan./abr. | p. 132

po estritamente familiar, fizeram convergir as ideias de desenvolvimento de carreira para o próprio 

desenvolvimento pessoal.

Considerando o termo carreira e seus diferentes significados, Hall (2002, p. 12) diz que “a 

carreira é importante porque representa toda a vida da pessoa no ambiente de trabalho”. Para este 

mesmo autor, o contrato de carreira, com promessas de emprego a longo prazo, é substituído por 

contratos de curto prazo, com base em necessidades correntes e em performance, denominada de 

carreira proteana, que é a carreira gerenciada pela pessoa e não pela organização, caracterizada 

também por mudanças frequentes, autoinvenção, autonomia, autodireção, habilidade para aprender, 

para direcionar a carreira e a vida e para construir relações. O objetivo da carreira é o sucesso psi-

cológico.

Considerando que a carreira, necessariamente, não deveria seguir a ordem estabelecida pelas 

organizações, Arthur e Rousseau (1996) propõem um novo modelo, denominado carreira sem fron-

teiras.

A carreira sem fronteiras é “[...] o oposto das carreiras organizacionais – carreiras que se de-

senvolvem dentro de um único cenário empregatício” (ARTHUR e ROUSSEAU, 1996, p. 5). “A carrei-

ra sem fronteiras não caracteriza uma única forma de carreira, mas sim diferentes formas possíveis 

que se opõem aos pressupostos do emprego tradicional” (ARTHUR e ROUSSEAU, 1996, p. 3).

Ainda de acordo com estes mesmos autores e na perspectiva da carreira sem fronteiras, veri-

fica-se que as pessoas são responsáveis por suas carreiras futuras, caracterizadas pela ênfase da 

carreira que se move por intermédio das fronteiras de outros empregadores e pela comercialização 

do trabalho organizado de forma autônoma, ou seja, o profissional pode atuar fora da empresa. 

Outra característica pertinente ao desenvolvimento dessa carreira compreende a sua sustenta-

ção feita pela rede de relacionamentos, dessa forma “o cultivo de networks torna-se um componente 

natural do comportamento profissional dos indivíduos e funciona como sistemas de aprendizagem 

devido a troca de conhecimentos” (VELOSO, 2012, p. 37). 

Em resumo, há seis significados propostos por Arthur e Rousseau (1996) para esse tipo de 

carreira:

•	 Movimenta por meio de fronteiras de empregadores distintos, tal como ocorre com os 

profissionais de tecnologia do Vale do Silício;

•	 Quando há a possibilidade de comercialização da carreira fora do empregador atual. 

Toma-se como exemplo dessa carreira a função de professor;

•	 Ocorre a sustentação da carreira por meio de networks ou informações externas;

•	 Quebram-se as tradicionais fronteiras organizacionais de carreira;
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•	 Quando a pessoa rejeita uma proposta de carreira por motivos pessoais ou familiares;

•	 O último significado depende da interpretação do ator de carreira ao perceber um futu-

ro sem fronteiras e isento de considerar os obstáculos estruturais.

A carreira sem fronteiras se opõe ao modelo tradicional por não estar confinada às margens 

de fronteiras de uma única organização, emprego, ocupação, região ou domínio de expertise (BEN-

DASSOLI, 2009). E como a carreira exerce um papel importante na vida das pessoas, os profissio-

nais devem refletir sobre o papel que desejam desempenhar, fazendo escolhas baseadas em seus 

valores, crenças e interesses pessoais, principalmente quando optam por uma transição profissional.

2.2 Transição profissional

A transição profissional, é entendida neste trabalho, como um processo de mudança de car-

reira, que consiste no período no qual o indivíduo está mudando e redirecionando suas funções 

ou papéis profissionais (VELOSO, 2012). Vale ressaltar a importância dos valores e inclinações 

profissionais, apresentado por Schein (1996), como elementos de uma realidade que irá permear a 

escolha de uma segunda carreira.

Uma das razões possíveis para que ocorra a passagem profissional pode ter como fonte de 

estímulo a crise da meia carreira, um fase que se traduz por uma urgência de mudança caracterizada 

pela procura de uma nova profissão baseada em valores que possam ser compatíveis com o que 

preconiza uma pessoa como positivo para a sua vida pessoal (QUISHIDA, 2007). 

Morison, Erickson e Dychtwald (2006) consideram que o desconforto e a angústia vivenciados 

no meio da carreira muda de intensidade de acordo com as diversas gerações, muito embora na 

atualidade essa crise alcança, de maneira mais acentuada, os profissionais de meia-idade. 

Estas crises são descritas em conformidade com as seguintes fontes de frustração:

•	 Gargalo profissional: tem muitas pessoas competindo por uma posição de liderança, 

o que caracteriza uma das maiores inquietações de profissionais pertencentes à faixa 

etária entre 40 e 50 anos;

•	 Tensão entre trabalho e vida pessoal: pessoas em meio de carreira têm muitas atri-

buições aliadas à necessidade de equilibrar vida profissional e cuidados com os filhos 

e pais;

•	 Horizonte ampliado: as pessoas que não pouparam sentem a necessidade de traba-

lhar por mais alguns anos;

•	 Capacitação obsoleta: alguns buscam uma forma de se adequar às novas rotinas de 
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trabalho; já outros profissionais acreditam que o tempo de trabalho possa promovê-los 

na carreira;

•	 Desilusão com a empresa: a insegurança do profissional constituída com base em 

cortes de pessoal, bem como em razão da diferença salarial apercebida pelos empre-

gados, além de cargos mais elevados dentro do quadro de hierarquia da empresa;

•	 Esgotamento: cansaço extremo e tarefas repetitivas caracterizam a falta de interesse 

e energia para o trabalho;

•	 Decepção com a carreira: o indivíduo exerce uma função baseada em valores que 

não são compatíveis com o que idealizou na juventude.

Morison, Erickson e Dychtwald (2006), entenderam que o trabalho de um profissional de meia- 

idade precisa ser mais atraente e alinhado ao desígnio de vida. São essas as afirmações capazes 

de transportar ao entendimento sobre a influência do período de transição de carreira, bem como é 

necessário entender as estratégias utilizadas para a mudança de profissão.

2.3 Tipos de transição

Sendo a transição de carreira “o período durante o qual um indivíduo está mudando e redire-

cionando suas funções”, Louis (1980, p. 338) identificou nove tipos de transição:

Transição entre funções ou papéis

1 – Transição de entrada e reentrada: quando uma pessoa inicia no primeiro emprego ou quan-
do um profissional se afasta por um período e retorna posteriormente;

2 – Transição intracompanhia: são as movimentações que ocorrem entre setores de uma mes-
ma empresa;

3 – Transição intercompanhia: são aquelas ocasionadas por empresas distintas, porém em 
funções similares;

4 – Transição interprofissão: quando há uma mudança de atividade profissional, ou seja, quan-
do uma pessoa exercia a função de administrador de empresas, por exemplo, e se torna um 
acadêmico.

5 – Transição de saída: quando se perde o emprego, ou uma saída voluntária para um período 
sabático.

Transições dentro da mesma função ou papel

6 - Ajustes intrafunção: alunos que ajustam suas inclinações e escolhas na universidade;

7 – Ajustes extrafunção: quando novas funções são ajustadas às funções do trabalho, exem-
plo: um professor que passa a ser o editor da revista da universidade e, com isso, o tempo para 
os alunos e família diminui.

8 – Transição de função: evolução da carreira como consequência do crescimento profissional;
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9 – Transição no cenário pessoal: ocorre quando há o amadurecimento na carreira, e o profis-
sional passa a apoiar o crescimento de carreira de outras pessoas.

2.4 Transição de carreira e as estratégias empreendidas rumo à mudança de profissão

London e Stumph (1982) admitem que a carreira é construída a partir das inter-relações consti-

tuídas entre pessoas, sociedade e organizações, e todo esse sistema perpassa por variações base-

adas nos interesses individuais. 

Em se tratando dos interesses profissionais, tem-se a urgência de refletir obre o valor do papel 

que desejam desempenhar na carreira, o que promove a oportunidade de escolher de acordo com 

seus valores, crenças e também deve nortear seus interesses pessoais. Ainda segundo London e 

Stumph (1982), o planejamento de carreira depende de três tarefas de responsabilidade do indiví-

duo, e que são : a autoavaliação, que é a avaliação de suas qualidades e potencial; o estabelecimen-

to de objetivos de carreira, constituído com apoio em um plano realista; e, por fim, a implementação 

do plano de carreira, para atingimento das suas metas. 

No que diz respeito às mudanças significativas ocorridas em ambiente de trabalho, identificou-

-se no relatório do Fórum Econômico Mundial (WEF), publicado em Davos,  em Janeiro de 2016, na 

Suíça, a possibilidade  da introdução de novas tecnologias tais como a robótica, a inteligência artifi-

cial e a biotecnologia, que deverá eliminar 7,1 milhões de empregos até 2021 (ALLEN, 2016). Como 

base nesse estudo, foram avaliados países como os Estados Unidos, Alemanha, França, China e 

Brasil, para que fosse possível destacar os desafios criados pela introdução de novas tecnologias 

destinadas a automatizar uma série de atividades humanas, dentre elas, a fabricação de produtos e 

cuidados com a saúde, tendo em vista que outras ainda estão previstas para ocorrer no mercado de 

trabalho. 

Ainda de acordo com a WEF, pesquisas com executivos e funcionários de estratégia mostram 

que dois terços das perdas de postos de trabalho são esperadas para acontecer em setores adminis-

trativos, pois cada vez mais as máquinas irão assumir tarefas rotineiras. O relatório também conclui 

que, apesar do impacto das perdas variar em cada área de trabalho, as oportunidades profissionais 

serão perdidas em todos os setores da indústria, principalmente na saúde devido a telemedicina, 

bem como nos setores de energia e serviços financeiros. Em contrapartida, vê-se ampliar uma gran-

de demanda por profissionais mais qualificados na área de tecnologia, WEF, 2016.

Rifkin (1995) aponta que a mente humana seria substituída por computadores inteligentes e 

este seria um dos fenômenos capazes de impulsionar os profissionais a assumirem uma postura 

mais ativa em relação à sua carreira. Morgan (2000) corrobora com essa ideia ao reforçar que o caos 
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e a complexidade podem gerar situações de mudança, ainda que pequenas, mas de grande efeito 

ao defender a ideia de que os profissionais terão que migrar para outras áreas, ainda que de maneira 

forçada, podendo basear-se em sua área de conhecimento para realizarem essa transição.

De acordo com Ibarra (2004) não há uma maneira única para fazer um planejamento de carrei-

ra, assim como a transição de carreira não segue um método convencional. As pessoas pensam em 

mudar por se sentirem frustradas, não realizadas ou insatisfeitas com o seu trabalho. Mas, apesar 

do planejamento de mudança ser essencial, as pessoas aprendem na prática e não na teoria. Ibarra 

(2004) sugere algumas estratégias não convencionais para reinventar a carreira e dentre elas, uma 

que se destaca é a atitude ativa, o desejo de mudar na carreira praticando ações concretas, pois é o 

agir que fortalece novas maneiras de pensar. Para isso, Ibarra (2004) afirma:	

•	 Focar a atenção nas diversas possibilidades e, com isso, testar novas identidades 

profissionais;

•	 Oscilação entre o apego e o desapego, o desprendimento e a resolução prematura. 

Trata-se de um processo entre sair do que já é conhecido e ir para algo novo.

•	 Um passo de cada vez, pois ao decidir por um caminho mais longo, será possível 

encontrar ajuda para consolidar pequenas vitórias, levando à mudança desejada, ini-

cialmente; 

•	 Novos projetos mediados por outras atividades poderão ajudar a pessoa a experimen-

tar um novo modelo de trabalho;

•	 Identificação intermediada pela experiência de outras pessoas com as quais se identi-

fica poderá dar suporte à transição;

•	 Significado para as mudanças com a busca de novos significados para a história de 

vida profissional;

•	 Dar um passo para trás diante da necessidade de mudança de rota na transição. Se for 

necessário retroceder, tem que ser na medida certa;

•	 A abertura para as mudanças considera importante estar receptivo às transições apro-

veitando novos fatos para efetivar essa inovação.

A transição de carreira não é um processo fácil, exige adaptação e uma disposição interna para 

recomeçar. É importante que a mudança esteja relacionada aos novos interesses pessoais, profissio-

nais e ao momento de vida do indivíduo.
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3 METODOLOGIA

Em relação à abordagem, esta investigação, seguindo prerrogativas sobre o assunto, condu-

zido por Kilimnik et al. (2011), pode ser caracterizada como de natureza qualitativa. De acordo com 

Alves-Mazzotti e Gewandsznajder (1999), uma investigação qualitativa implica compor o pesquisa-

dor como o principal instrumento de averiguação.    Partindo dessa pressuposição, a escolha dessa 

abordagem fez-se pertinente, haja visto o objetivo de acrescentar a averiguação a uma ótica predo-

minantemente compreensiva e interpretativa que exige do pesquisador uma postura crítica no que 

tange à percepção e à assimilação de indicadores que o auxiliam na clarificação das várias facetas 

do problema de investigação.

Quanto aos fins, ela pode ser caracterizada como de natureza descritiva, na medida em que se 

propõe mostrar características de um dado fenômeno. Isto, na medida em que as pesquisas descriti-

vas expõem características de uma determinada população ou de decidido fenômeno. Igualmente é 

possível determinar correlações entre variáveis e definir sua natureza. Não tem compromisso de en-

sinar os fenômenos que descreve, embora sirva de base para tal esclarecimento. Já em relação aos 

meios, optou-se pelo método de análise de campo, através de amostragem, por entrevistas, o qual 

centra-se na análise de um singular grupo ou comunidade em termos de estrutura social, ressaltando 

a interação de seus componentes.

3.1 Coleta de dados 

O público-alvo desse estudo é composto por profissionais que realizaram a transição de car-

reira após os 40 anos de idade. Os participantes fazem parte do relacionamento de trabalho das 

autoras desta pesquisa, e foram convidados a responderem uma entrevista semiestruturada, com 

15 questões abertas, elaboradas com base no referencial teórico, e com foco nos temas que tratam 

as frustrações de carreira que impulsionam a transição para uma nova profissão, e que são tratados 

pelos autores Morison, Erickson e Dychtwald (2006).

Todos os entrevistados são graduados ou pós-graduados, e o perfil resumido dos respondentes 

encontra-se representado no Quadro 1.  Para melhor compreensão, onde se lê E1, E2, até E8, enten-

de-se a abreviatura utilizada para “entrevistado número um”, “entrevistado número dois” e assim por 

diante; as siglas ao lado dos números correspondem ao primeiro e ao último nome do entrevistado. 

Estes caracteres foram utilizados para garantir o sigilo da identificação dos participantes. A indicação 

da profissão anterior e a atual, indica que os profissionais já realizaram a transição de carreira.
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Quadro 1 - Perfil resumido do grupo de participantes

Fonte: As autoras.

3.2 Tratamento de dados 

Os dados obtidos, via entrevistas, foram transcritos, tabulados e analisados à luz de pressu-

postos do estudo de conteúdo, baseados em Bardin (2006). Segundo esta mesma autora, pode-se 

compreender, por estudo de conteúdo, um bloco de técnicas de estudo de comunicações que contêm 

informação sobre o comportamento humano, atestado por uma fonte documental. No estudo de con-

teúdo são utilizados procedimentos sistemáticos e objetivos para relatar o conteúdo das mensagens,  

assim como os indicadores quantitativos e não quantitativos, que possibilitam inferir os conhecimen-

tos relativos às condições de produção e/ou recepção das variáveis inferidas dessas mensagens.
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4 APRESENTAÇÃO DOS DADOS E DISCUSSÃO DOS RESULTADOS

No quadro 2, são apresentados os resultados da análise das entrevistas, baseados no referen-

cial teórico de Morison, Erickson e Dychtwald (2006). Estes autores consideram que os profissionais 

na meia idade, faixa etária escolhida nesta pesquisa, que representam os profissionais de 40 anos 

acima, vivenciam mais intensamente a ansiedade gerada pela crise no meio da carreira, termo este 

já explicado no referencial teórico.

Estas crises são descritas em conformidade com as seguintes fontes de frustração: gargalo 

profissional; tensão entre trabalho e vida pessoal; horizonte ampliado; capacitação obsoleta; de-

silusão com a empresa; esgotamento e decepção com a carreira, elementos estes detalhados no 

referencial.

Quadro 2 - Resultados da técnica de análise categorial: impulsionadores para transição de carreira

Legenda: Ausência (A); Presença (P),

Fonte: As autoras.
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No Quadro 2, identificam-se três unidades: “capacitação obsoleta”; “esgotamento” e “decep-

ção com a carreira” como fatores que impulsionaram a transição de carreira no comportamento de 

6 do total de 8 entrevistados e que corresponde a 75%. Estes elementos, de acordo com os autores 

Morison, Erickson e Dychtwald (2006), estão relacionados à importância que esse grupo atribui à 

capacitação e formação, para se adequarem às novas rotinas de trabalho durante e após a transição 

de carreira. Outro fator de relevância, é o sentimento de esgotamento, que se refere ao cansaço 

extremo, devido horas extras no trabalho, como também às tarefas repetitivas, que desencadeiam a 

desmotivação. O terceiro elemento, a decepção com a carreira, surgiu pelo fato destes profissionais 

exercerem uma função baseada em valores que não são compatíveis com o que foi idealizado antes 

de ingressarem na primeira carreira.

Um aspecto de relevância, está relacionada a entrevistada E3 que, apesar de ter feito a transi-

ção de carreira há 3 anos (de jornalista para a área docente), já está se preparando para migrar para 

a 3ª carreira....”me sinto desafiada e apta a mudar definitivamente para algo que sempre quis, que é 

a música. Já estou me preparando para a 3ª carreira, já estou fazendo um curso de violão, piano e 

canto. Vou ter que fazer um novo ajuste financeiro, mas estou me preparando para isso”. Esta trans-

crição, revela um fator comum na maioria dos entrevistados, cinco de um total de oito, optaram pela 

primeira carreira sem alinhar suas inclinações profissionais com as exigências da profissão escolhida 

(SCHEIN, 1996).

Os entrevistados E2, E6 e E7, realizaram a transição de carreira dentro da própria organização 

em que atuam, considerando que é uma empresa de serviços do setor financeiro, de grande porte, 

com mais de 100 mil funcionários. Estas características favorecem a transição de uma área para 

outra, quando o profissional está insatisfeito com a sua área de atuação.

5 CONCLUSÃO

Após análise das entrevistas, pode-se concluir que os participantes, apesar das incertezas em 

um processo de mudança de carreira, preferem realizar a transição profissional do que seguirem 

adiante insatisfeitos na função em que atuam.

A primeira escolha de carreira ocorreu por fatores mais objetivos, como necessidade de tra-

balhar por questões financeiras, ou pressão da família, apenas dois (E1 e E6) relataram já possuir 

afinidade com a área escolhida. Percebe-se, portanto, que as escolhas não estão relacionadas ao 

perfil exigido pela primeira carreira, inclui-se aqui a falta de compatibilidade com os próprios valores. 

Essa conclusão reforça a visão de autores pesquisados neste trabalho (IBARRA, 2004; QUISHIDA, 

2007; VELOSO, 2012), quando mencionam os fatores que favorecem a transição de carreira.
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Este estudo demonstra que os entrevistados estão mais propensos a fazer a autogestão da 

carreira, ao assumirem os desafios da sua mudança de trajetória profissional, por meio de escolhas 

mais assertivas e compatível com os seus interesses e inclinações. E de acordo com Hall (2002), 

estas pessoas é que gerenciam a própria carreira e não mais a organização, e as mudanças são 

caracterizadas pela autonomia, autodireção, habilidade para aprender e para direcionar a trajetória 

profissional. O objetivo da carreira é o sucesso psicológico.
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