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TRANSICAO DE CARREIRA: MUDANGCA
PROFISSIONAL A PARTIR DOS 40 ANOS

CAREER TRANSITION: PROFESSIONAL CHANGE
FROM 40 YEARS OLD

TRANSICION DE CARRERA: CAMBIO PROFESIONAL
A PARTIR DE LOS 40 ANOS

RESUMO

No cenario 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 inclinagdes, perfil e
interesses a 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 importancia do processo de transicdo de
carreira e sua relacao com escolhas assertivas, motivada pelas
inclinagdes profissionais e conduzidas por meio de autonomia,
autodirecao e habilidade para aprender.

Palavras-chave: Transicdo de carreira. Segunda carreira.
Inclinacao 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 mas alla de lo
que es conocido, tiene una nueva oportunidad de aproximar sus
inclinaciones, perfil e intereses, a una segunda carrera. Para ese
estudio, se utilizo la investigacion cualitativa, en una muestra de
ocho entrevistados, por encima de cuarenta afos, y que optaron
por la segunda carrera. El articulo apunté la importancia del
proceso de transicion de carrera y su relacion con elecciones
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asertivas, motivada por las inclinaciones profesionales y conducidas por medio de autonomia, auto-

direccién y habilidad para aprender.

Palabras clave: Transicion de carrera. Segunda carrera. Inclinacién profesional.

1 INTRODUCAO

A carreira, em uma perspectiva tradicional, pode ser vista como aspecto relacionado a um ajus-
te da pessoa a um oficio escolhido ou a imagem que a ela se atribui. Tal sistema de ajuste implica
critérios dos quais se evidencia o conceito de hierarquia ou de sequéncia de papéis, com maiores

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

Na abordagem tradicional, destacam-se, conforme Martins (2001), trés aspectos que limitam a
concepgao de carreira: o primeiro € a conceito de progressdo, com a expectativa de avanco vertical
na hierarquia de uma organizacao. O segundo aspecto é a agregacgao entre carreira e profissdo. Um
médico, um militar ou um bispo, segundo esse conceito, teriam carreiras, enquanto um funcionario
de escritério, ou um trabalhador de industria, ndo as teriam. O terceiro é a suposi¢cdo de uma esta-
bilidade ocupacional, em que o individuo sempre exerceria atividades relacionadas a sua profissao

até a aposentadoria.

Varios autores tém-se debrucado, sobre os temas labor, servigo e carreira, emergindo deste
sistema expressées como “fim dos empregos”, em alusao a redugao drastica dos vinculos 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 sentenca “caos de carreira”, em men-
¢ao ao fim das carreiras solidas e duradouras e a surgimento de carreiras autodirigidas e comparti-
Ihadas com diversas empresas (McDaniels & Gylbers, 1992; Chanlat, 1996; Freitas, 1997; Amherdt,
1999).

Greenhaus, Callanan e Godshalk (1999) propdem uma noc¢ao de carreira sem as amarras tipi-
cas da abordagem “tradicional’. Para estes autores, a carreira seria um padrdo de experiéncias rela-
cionadas ao trabalho que abrange o andamento da vida de uma pessoa. Se no passado os estudos
de carreira enfocavam os cargos e ocupacgdes da pessoa, na atualidade, dirigem-se, cada vez mais,
as suas percepcoes e autoconstrugoes dos fendmenos de carreira. Em outros termos, a analise da
carreira interna e do planejamento particular de carreira esta recebendo maior atencao que a analise

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

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

quéncia de experiéncias ocupacionais ao longo da vida do individuo, também apresenta uma area
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subjetiva, a qual remete a maneira como essas experiéncias sao organizadas pela pessoa, de forma

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

No atual cenario de inseguranga da economia e do mercado, os percursos de carreira deixa-
ram de ser lineares e previsiveis e cada vez mais dependem das escolhas do proéprio individuo, o
que pode acrescentar o numero de transi¢cdes de carreira ao longo da vida profissional, obrigando as
pessoas a assumirem maior obrigagao pela administracdo de sua carreira e adaptarem-se a novas

estratégias de planejamento (Savickas & Baker, 2005).

A necessidade de adaptagao e responsabilizagao pela propria carreira provoca a preocupagao
e o envolvimento com as tarefas de desenvolvimento de carreira, as quais possibilitam aprofundar o
autoconhecimento e clarear autoconceitos, tornando os individuos capazes de tomar decisdes mais

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

Ainda em consideracao a adaptabilidade de carreira, é essencial evidenciar que se trata de um
constructo multidimensional, o qual é caracterizado pelo formato como os individuos lidam com as
mudancgas por meio de quatro dimensdes. S&o elas: preocupacgao (adiantamento do futuro), curiosi-
dade (procura de informagdes sobre si mesmo e a cerca do mundo do trabalho), controle (intuigdo da
responsabilidade de cuidar da propria carreira) e, por fim, crédito (sentimento de competéncia para

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

A partir do referencial tedrico mencionado, temos subsidios para alcancar a complexidade de
uma mudanca de carreira. Schlossberg, Waters e Goodman (1995), afirmam tratar-se de um proces-
SO que provoca alteragdes na vida do individuo, e as quais requerem novos comportamentos, estra-
tégias e perspectivas. Segundo os autores, € necessario alcangar o significado de uma transferéncia,
onde é forgoso reconhecer seu tipo e o impacto que provoca na vida dos individuos. Mais especifica-
mente, Schlossberg (1981, p. 5) afirma tratar-se de: “[...] acontecimento ou ndo-acontecimento que
resulta numa modificagdo de conceito sobre si mesmo e o mundo, entdo requer uma modificagao
correspondente em seu comportamento e relacionamentos”. Para a autora, entdo, a transferéncia
€ compreendida a partir das dificuldades e dos sentidos atribuidos a vivéncia das mudancas, dos
recursos que os individuos utilizam e da configuragao porqué se ajustam a ela. Os recursos e as es-
tratégias, para Schlossberg (1989), sdo aprendidos por meio de processos cognitivos que permitem
controlar e gerenciar as transigoes, inclusive nao planejadas, fortalecendo os recursos dos quais a

pessoa dispde, reclassificando seu significado, ou criando novos.

Uma das razbes possiveis para que ocorra a passagem profissional pode ter como fonte de
estimulo a crise da meia carreira, uma fase que se traduz por uma urgéncia de mudancga caracteriza-
da pela procura de uma nova profissao baseada em valores que possam ser compativeis 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 caracteristicas pre-
sentes nessa fase de transicao profissional ao dizerem que “o meio da carreira pode ser uma era de
frustracdo, desordem e alienagao — é igualmente uma fase de autodescoberta, de novos rumos, de
recomeco”. Sao essas as razdes que moveram inquietagdes e buscas por respostas capazes de dar
sustentacédo a essa analise, que considerou como objeto de averiguacado a passagem profissional

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

Baseado nos constructos apresentados, é factivel compreender que a construgado da carreira
no contexto atual € um processo continuo e de mudancas frequentes. Sendo assim, é necessario
identificar como as pessoas enfrentam as transicdes pelas quais decidem ou necessitam passar.
Espera-se, com os resultados deste levantamento, expor reflexdes importantes para a tematica,
tais como: controle a cerca da carreira, recursos utilizados, fatores influenciadores e as tomadas de
decisdes durante o sistema de transi¢cao de carreira. O alvo € auxiliar profissionais da area de orien-
tacao profissional e de aconselhamento de carreira, bem como gestores de pessoas, a orientarem e

administrarem profissionais que estejam passando por processos de transicao

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Conceito de carreira

Apesar da ideia de carreira ter surgido com a corporagao industrial, € exclusivamente no século
XX, que ela vai achar seu pleno crescimento. McDaniels e Gylsbers (1992), ao procederem a uma
sistematizacédo dos estudos tedricos sobre carreira, apresentam graduacao evolutiva de suas con-
cepcdes em direcao a uma definicdo ampliada. Segundo os autores, com o atravessar dos tempos,
o conceito de carreira foi ganhando outros elementos, além da interpretacao meramente do trabalho

(ou emprego) que lhe era atribuido no inicio do século XX.

Schein (1978), conceituando o que chamou de perspectiva de incremento de carreira, ja men-
cionava a urgéncia de se estabelecer relagdes 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 caracteristicas da pessoa, que nao estéo ligadas exclusiva-

mente a vida no trabalho, mas sao fruto de sua interagao com todos os espacos de sua vida.

De acordo com Oliveira (1998), as definigbes ampliadas de carreira tornaram-se cada vez mais
utilizadas. Expressbes como espacgo da vida e projeto de vida aparecem constantemente nas con-
ceituacdes posteriores a esse periodo. O foco no conceito de vida, englobando seus mais diferentes
aspectos, tais como necessidades, desejos, ansiedade, capacidades, potencialidades pessoais e

também as pressdes e condicionantes ambientais, além das responsabilidades assumidas no cam-
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po estritamente familiar, fizeram convergir as ideias de desenvolvimento de carreira para o proprio

desenvolvimento pessoal.

Considerando o termo carreira e seus diferentes significados, Hall (2002, p. 12) diz que “a
carreira € 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, € substituido 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 nao pela organizagao, caracterizada
também por mudancas frequentes, autoinvencao, autonomia, autodirecao, habilidade para aprender,
para direcionar a carreira e a vida e para construir relagées. O objetivo da carreira é 0 sucesso psi-

colégico.

Considerando que a carreira, necessariamente, nao deveria seguir a ordem estabelecida pelas
organizacdes, Arthur e Rousseau (1996) propéem 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 Unico cenario empregaticio” (ARTHUR e ROUSSEAU, 1996, p. 5). “A carrei-
ra sem fronteiras n&o caracteriza uma Unica forma de carreira, mas sim diferentes formas possiveis

que se opdem 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 sao responsaveis por suas carreiras futuras, caracterizadas pela énfase da
carreira que se move por intermédio das fronteiras de outros empregadores e pela comercializagcao

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

Outra caracteristica pertinente ao desenvolvimento dessa carreira compreende a sua sustenta-
cao feita pela rede de relacionamentos, dessa forma “o cultivo de networks torna-se um componente
natural do comportamento profissional dos individuos e funciona como sistemas de aprendizagem
devido a troca de conhecimentos” (VELOSO, 2012, p. 37).

Em resumo, ha 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 Silicio;

* Quando ha a possibilidade de comercializagao da carreira fora do empregador atual.

Toma-se como exemplo dessa carreira a fungao de professor;
» Ocorre a sustentacao da carreira por meio de networks ou informacdes 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 ultimo significado depende da interpretagao do ator de carreira ao perceber um futu-

ro sem fronteiras e isento de considerar os obstaculos estruturais.

A carreira sem fronteiras se opde ao modelo tradicional por ndo estar confinada as margens
de fronteiras de uma Unica organiza¢ao, emprego, ocupacao, regido ou dominio 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, crencgas e interesses pessoais, principalmente quando optam por uma transicao profissional.

2.2 Transigao profissional

A transicao profissional, é entendida neste trabalho, como um processo de mudanga de car-
reira, que consiste no periodo no qual o individuo estd mudando e redirecionando suas fungdes
ou papéis profissionais (VELOSO, 2012). Vale ressaltar a importancia dos valores e inclinagdes
profissionais, apresentado por Schein (1996), como elementos de uma realidade que ira permear a

escolha de uma segunda carreira.

Uma das razbes possiveis para que ocorra a passagem profissional pode ter como fonte de
estimulo a crise da meia carreira, um fase que se traduz por uma urgéncia de mudanca caracterizada
pela procura de uma nova profissao baseada em valores que possam ser compativeis 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 angustia vivenciados
no meio da carreira muda de intensidade de acordo com as diversas gerag¢des, muito embora na

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

Estas crises sdo descritas em conformidade com as seguintes fontes de frustracao:

* Gargalo profissional: tem muitas pessoas competindo por uma posi¢ao de lideranga,
0 que caracteriza uma das maiores inquietacdes de profissionais pertencentes a faixa

etaria entre 40 e 50 anos;

* Tensao entre trabalho e vida pessoal: pessoas em meio de carreira tém muitas atri-
buicdes aliadas a necessidade de equilibrar vida profissional e cuidados com os filhos
e pais;

* Horizonte ampliado: as pessoas que ndo pouparam sentem a necessidade de traba-

Ihar por mais alguns anos;

» Capacitacado obsoleta: alguns buscam uma forma de se adequar as novas rotinas de

ReCaPe | Vol. 9 | N°. 1| Ano 2019 | jan./abr. | p. 133



TRANSIGAO DE CARREIRA: MUDANGA PROFISSIONAL A PARTIR DOS 40 ANOS

trabalho; ja outros profissionais acreditam que o tempo de trabalho possa promové-los

na carreira;

* Desilusdo com a empresa: a inseguranga do profissional constituida com base em
cortes de pessoal, bem como em razao da diferenga salarial apercebida pelos empre-

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

* [Esgotamento: cansaco extremo e tarefas repetitivas caracterizam a falta de interesse

e energia para o trabalho;

* Decepgdo com a carreira: o individuo exerce uma funcao baseada em valores que

nao sdo compativeis 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 designio de vida. Sao essas as afirmagdes capazes
de transportar ao entendimento sobre a influéncia do periodo de transi¢cao de carreira, bem como é

necessario entender as estratégias utilizadas para a mudanca de profissao.

2.3 Tipos de transicao

Sendo a transicao de carreira “o periodo durante o qual um individuo esta mudando e redire-

cionando suas fung¢odes”, Louis (1980, p. 338) identificou nove tipos de transigao:

Transicao entre fungdes ou papéis

1 —Transi¢édo de entrada e reentrada: quando uma pessoa inicia no primeiro emprego ou quan-
do um profissional se afasta por um periodo e retorna posteriormente;

2 — Transigéo intracompanhia: sdo as movimentagdes que ocorrem entre setores de uma mes-
ma empresa;

3 — Transi¢ao intercompanhia: sdo aquelas ocasionadas por empresas distintas, porém em
fungdes similares;

4 —Transicao interprofissdo: quando ha uma mudanca de atividade profissional, ou seja, quan-
do uma pessoa exercia a fungdo de administrador de empresas, por exemplo, e se torna um
académico.

5 — Transigéo de saida: quando se perde o emprego, ou uma saida voluntaria para um periodo
sabatico.

Transi¢6es dentro da mesma fungao ou papel
6 - Ajustes intrafungdo: alunos que ajustam suas inclinagdes e escolhas na universidade;

7 — Ajustes extrafuncao: quando novas funcdes sdo ajustadas as fungdes do trabalho, exem-
plo: um professor que passa a ser o editor da revista da universidade e, com isso, o tempo para
0s alunos e familia diminui.

8 — Transigao de fungao: evolugéo da carreira como consequéncia do crescimento profissional;
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9 — Transigao no cenario pessoal: ocorre quando ha o amadurecimento na carreira, e o profis-
sional passa a apoiar o crescimento de carreira de outras pessoas.

2.4 Transicao de carreira e as estratégias empreendidas rumo a mudanga de profissao

London e Stumph (1982) admitem que a carreira € construida a partir das inter-relagbes consti-
tuidas entre pessoas, sociedade e organizagdes, e todo esse sistema perpassa por variagoes base-

adas nos interesses individuais.

Em se tratando dos interesses profissionais, tem-se a urgéncia de refletir obre o valor do papel
que desejam desempenhar na carreira, o que promove a oportunidade de escolher de acordo com
seus valores, crengas e também deve nortear seus interesses pessoais. Ainda segundo London e
Stumph (1982), o planejamento de carreira depende de trés tarefas de responsabilidade do indivi-
duo, e que sdo : a autoavaliacdo, que € a avaliagao de suas qualidades e potencial; o estabelecimen-
to de objetivos de carreira, constituido com apoio em um plano realista; e, por fim, a implementacgao

do plano de carreira, para atingimento das suas metas.

No que diz respeito as mudangas significativas ocorridas em ambiente de trabalho, identificou-
-se no relatério do Férum Econdmico Mundial (WEF), publicado em Davos, em Janeiro de 2016, na
Suica, a possibilidade da introdu¢ao de novas tecnologias tais como a robdtica, a inteligéncia artifi-
cial e a biotecnologia, que devera eliminar 7,1 milhdes de empregos até 2021 (ALLEN, 2016). Como
base nesse estudo, foram avaliados paises como os Estados Unidos, Alemanha, Franga, China e
Brasil, para que fosse possivel destacar os desafios criados pela introdu¢do de novas tecnologias
destinadas a automatizar uma série de atividades humanas, dentre elas, a fabricacdo de produtos e
cuidados com a saude, tendo em vista que outras ainda estao previstas para ocorrer no mercado de

trabalho.

Ainda de acordo com a WEF, pesquisas com executivos e funcionarios de estratégia mostram
que dois tercos das perdas de postos de trabalho sdo esperadas para acontecer em setores adminis-
trativos, pois cada vez mais as maquinas irdo assumir tarefas rotineiras. O relatério também conclui
que, apesar do impacto das perdas variar em cada area de trabalho, as oportunidades profissionais
serdo perdidas em todos os setores da industria, principalmente na saude devido a telemedicina,
bem como nos setores de energia e servigos financeiros. Em contrapartida, vé-se ampliar uma gran-

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

Rifkin (1995) aponta que a mente humana seria substituida por computadores inteligentes e
este seria um dos fenbmenos capazes de impulsionar os profissionais a assumirem uma postura

mais ativa em relagao a sua carreira. Morgan (2000) corrobora com essa ideia ao reforgar que o caos
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e a complexidade podem gerar situagdes de mudanca, ainda que pequenas, mas de grande efeito

ao defender a ideia de que os profissionais terdo que migrar para outras areas, ainda que de maneira

forgcada, podendo basear-se em sua area de conhecimento para realizarem essa transicao.

De acordo com Ibarra (2004) ndo ha uma maneira Unica para fazer um planejamento de carrei-

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

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

do planejamento de mudanca ser essencial, as pessoas aprendem na pratica e ndo na teoria. Ibarra

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

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

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

Focar a atenc&o nas diversas possibilidades e, com isso, testar novas identidades
profissionais;

Oscilacao entre o apego e o desapego, o desprendimento e a resolugcéo prematura.
Trata-se de um processo entre sair do que ja € conhecido e ir para algo novo.

Um passo de cada vez, pois ao decidir por um caminho mais longo, sera possivel
encontrar ajuda para consolidar pequenas vitorias, levando a mudanca desejada, ini-
cialmente;

Novos projetos mediados por outras atividades poderao ajudar a pessoa a experimen-
tar um novo modelo de trabalho;

Identificacao intermediada pela experiéncia de outras pessoas com as quais se identi-
fica podera dar suporte a transicao;

Significado para as mudangas com a busca de novos significados para a histéria de
vida profissional;

Dar um passo para tras diante da necessidade de mudanca de rota na transicao. Se for
necessario retroceder, tem que ser na medida certa;

A abertura para as mudancas considera importante estar receptivo as transi¢cdes apro-

veitando novos fatos para efetivar essa inovagao.

Atransicao de carreira ndo € um processo facil, exige adaptagédo e uma disposic¢ao interna para

recomecar. E importante que a mudanca esteja relacionada aos novos interesses pessoais, profissio-

nais e ao momento de vida do individuo.
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3 METODOLOGIA

Em relagdo a abordagem, esta investigagao, 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 investigagao qualitativa implica compor o pesquisa-
dor como o principal instrumento de averiguagdo. Partindo dessa pressuposicao, a escolha dessa
abordagem fez-se pertinente, haja visto o objetivo de acrescentar a averiguacao a uma 6tica predo-
minantemente compreensiva e interpretativa que exige do pesquisador uma postura critica no que
tange a percepcéao e a assimilagdo de indicadores que o auxiliam na clarificagdo das varias facetas

do problema de investigagao.

Quanto aos fins, ela pode ser caracterizada como de natureza descritiva, na medida em que se
propde mostrar caracteristicas de um dado fendmeno. Isto, na medida em que as pesquisas descriti-
vas expdem caracteristicas de uma determinada populacao ou de decidido fendbmeno. Igualmente é
possivel determinar correlagdes entre variaveis e definir sua natureza. Nao tem compromisso de en-
sinar os fendbmenos que descreve, embora sirva de base para tal esclarecimento. Ja em relagdo aos
meios, optou-se pelo método de analise de campo, através de amostragem, por entrevistas, o qual
centra-se na analise de um singular grupo ou comunidade em termos de estrutura social, ressaltando

a interacado de seus componentes.

3.1 Coleta de dados

O publico-alvo desse estudo € composto por profissionais que realizaram a transicdo de car-
reira apds 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 questdes abertas, elaboradas com base no referencial tedrico, e com foco nos temas que tratam
as frustragdes de carreira que impulsionam a transi¢cao para uma nova profissao, e que sao tratados

pelos autores Morison, Erickson e Dychtwald (2006).

Todos os entrevistados sao graduados ou pés-graduados, € o perfil resumido dos respondentes
encontra-se representado no Quadro 1. Para melhor compreensao, onde se |é E1, E2, até E8, enten-
de-se a abreviatura utilizada para “entrevistado nimero um”, “entrevistado nimero dois” e assim por
diante; as siglas ao lado dos numeros correspondem ao primeiro e ao ultimo nome do entrevistado.
Estes caracteres foram utilizados para garantir o sigilo da identificacao dos participantes. A indicagao

da profissao anterior e a atual, indica que os profissionais ja realizaram a transi¢cao de carreira.
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Quadro 1 - Perfil resumido do grupo de participantes

Participante Idade Profissao anterior Profissdo atual

Ciéncias da
El (AP) 46 Masculino Mestrado Tecnologo Professor
Computacio
MNada Bancdrio — Setor
EZ (CA) 40 Masculino Economia Tecnalogo
consta comercial
E3 (ER) 41 Feminino Jornalista Mestrado Jornalista Professora
Psicaloga
E4 (FA) 4z Feminino Psicologia Mestrado Professora
organizacianal
Publicidade
Mada Bancaria — Setor Empreendedora,
E5 [FZ) 40 Feminino e
consta comercial MNegdcio proprio
Propaganda

Desenvolvedor de
Bacharel em

E6 (GE) 40 Masculino Mestradao Analista de sinistro produtos/servicos
Direito
bancarios
Andlise de Mada Analista de
E7 (IC) 40 Masculino Tecnologo
Sistemas consta produtos
Mestrado
Gerente de
Governanga | Gerente de Projetos
EB [LT) 49 Feminino | WMatematica Projetos [ Tle
—&m eTl
Professora
andamento

Fonte: As autoras.

3.2 Tratamento de dados

Os dados obtidos, via entrevistas, foram transcritos, tabulados e analisados a luz de pressu-
postos do estudo de conteudo, baseados em Bardin (2006). Segundo esta mesma autora, pode-se
compreender, por estudo de contetdo, um bloco de técnicas de estudo de comunicagbes que contém
informagao sobre o comportamento humano, atestado por uma fonte documental. No estudo de con-
teudo sao utilizados procedimentos sistematicos e objetivos para relatar o conteido das mensagens,
assim como os indicadores quantitativos e nao quantitativos, que possibilitam inferir os conhecimen-

tos relativos as condigbes de produgao e/ou recepgao das variaveis inferidas dessas mensagens.
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4 APRESENTAGAO DOS DADOS E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

No quadro 2, sao apresentados os resultados da analise das entrevistas, baseados no referen-
cial teérico de Morison, Erickson e Dychtwald (2006). Estes autores consideram que os profissionais
na meia idade, faixa etaria 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

ja explicado no referencial tedrico.

Estas crises sdo descritas em conformidade com as seguintes fontes de frustragao: gargalo
profissional; tensdo entre trabalho e vida pessoal; horizonte ampliado; capacitacdo obsoleta; de-
silusdo com a empresa; esgotamento e decepgao com a carreira, elementos estes detalhados no

referencial.

Quadro 2 - Resultados da técnica de analise categorial: impulsionadores para transi¢cao de carreira

El E2 E3 E4 ES Eb E7 ES
Unidades de
COntexto
Gargalo profissional A A A A & A & A
Tenszdo entre
trabalho e vida & A A A A A A P
pessoal
Horizonte ampliado A A A A & & & P
Capacitagdo
P P P P & P & P
obsoleta
Desilusdo com &
& A P A & A A &
EMmpresa
Esgotamento A P & P P P P P
Decepcdo com a
P P P A P P P &
carreira

Legenda: Auséncia (A); Presenca (P),

Fonte: As autoras.

ReCaPe | Vol. 9 | N°. 1| Ano 2019 | jan./abr. | p. 139



TRANSIGAO DE CARREIRA: MUDANGA PROFISSIONAL A PARTIR DOS 40 ANOS

No Quadro 2, identificam-se trés unidades: “capacitagéo obsoleta”; “esgotamento” e “decep-
¢ao com a carreira” como fatores que impulsionaram a transicao 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), estao relacionados a importancia que esse grupo atribui a
capacitagao e formacao, para se adequarem as novas rotinas de trabalho durante e apds a transicao
de carreira. Outro fator de relevancia, € o sentimento de esgotamento, que se refere ao cansaco
extremo, devido horas extras no trabalho, como também as tarefas repetitivas, que desencadeiam a
desmotivagao. O terceiro elemento, a decepg¢do com a carreira, surgiu pelo fato destes profissionais
exercerem uma funcao baseada em valores que ndo sao compativeis com o que foi idealizado antes

de ingressarem na primeira carreira.

Um aspecto de relevancia, esta relacionada a entrevistada E3 que, apesar de ter feito a transi-
¢ao de carreira ha 3 anos (de jornalista para a area docente), ja esta se preparando para migrar para
a 3?2 carreira....”me sinto desafiada e apta a mudar definitivamente para algo que sempre quis, que &
a musica. Ja estou me preparando para a 32 carreira, ja estou fazendo um curso de violao, piano e
canto. Vou ter que fazer um novo ajuste financeiro, mas estou me preparando para isso”. Esta trans-
cricao, revela um fator comum na maioria dos entrevistados, cinco de um total de oito, optaram pela
primeira carreira sem alinhar suas inclinagdes profissionais com as exigéncias da profissao escolhida
(SCHEIN, 1996).

Os entrevistados E2, E6 e E7, realizaram a transigao de carreira dentro da propria organizagao
em que atuam, considerando que é uma empresa de servi¢cos do setor financeiro, de grande porte,
com mais de 100 mil funcionarios. Estas caracteristicas favorecem a transicdo de uma area para

outra, quando o profissional esta insatisfeito com a sua area de atuacao.

5 CONCLUSAO

Apods analise das entrevistas, pode-se concluir que os participantes, apesar das incertezas em
um processo de mudanca de carreira, preferem realizar a transicao profissional do que seguirem

adiante insatisfeitos na fungao em que atuam.

A primeira escolha de carreira ocorreu por fatores mais objetivos, como necessidade de tra-
balhar por questdes financeiras, ou pressao da familia, apenas dois (E1 e EB) relataram ja possuir
afinidade com a area escolhida. Percebe-se, portanto, que as escolhas nao estao relacionadas ao
perfil exigido pela primeira carreira, inclui-se aqui a falta de compatibilidade com os proprios valores.
Essa concluséo reforga a visdo de autores pesquisados neste trabalho (IBARRA, 2004; QUISHIDA,

2007; VELOSO, 2012), quando mencionam os fatores que favorecem a transi¢cao de carreira.
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Este estudo demonstra que os entrevistados estao mais propensos a fazer a autogestao da
carreira, ao assumirem os desafios da sua mudancga de trajetéria profissional, por meio de escolhas
mais assertivas e compativel com os seus interesses e inclinagbes. E de acordo com Hall (2002),
estas pessoas € que gerenciam a propria carreira e nado mais a organizacéo, e as mudancas sao
caracterizadas pela autonomia, autodire¢ao, habilidade para aprender e para direcionar a trajetoria

profissional. O objetivo da carreira € o sucesso psicoldgico.
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