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Resumo

O texto socializa os resultados de uma pesquisa cujo objetivo foi compreender a visdo de
profissionais de RH sobre arelagao entre novas concepcoes de carreira e fidelidade corporativa,
no capitalismo flexivel. Com utilizacdo de pesquisa qualitativa semiestruturada, com uso de
elemento estimulo, foram entrevistadas profissionais de Recursos Humanos, com diferentes
perfis. Apds transcri¢cao e categorizacao das falas, utilizou-se técnica da analise tematica. Da
analise e discussao das narrativas, concluiu-se que as profissionais entrevistadas trazem, no
discurso, sinais de consciéncia do risco potencial que novas formas de carreira, promovidas
pelo discurso empresarial, representam para a empresa € para o trabalhador.
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NEW CONCEPTS OF CAREER AND CORPORATIVE LOYALTY:
AN (IM)POSSIBILITY IN TIMES OF FLEXIBLE CAPITALISM?

Abstract

The text socialize the results of a research whose the point was comprehend the human
resources professionals’ vision about the relation between the new career conceptions and
the corporative fidelity in the flexible capitalism times. The use of semi-structured qualitative
research, with stimulus element, human resources professionals were interviewed, with
different profiles. After the transcription and categorization of the speeches using thematic
analysis technique. From analysis and discussion of the narratives, the conclusion was the
interviewed professionals have, in the leading of the speeches, signs of being aware about the
potential risk of the new career types, promoted by the business discourse, represents for the
enterprise and for the worker.
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Introducao

Carreira é um construto da sociedade industrial. Se na sociedade feudal verificava-se um
engessamento na divisdo social entre clero, nobreza e o conjunto de artesdaos, camponeses
e mercadores, situacdo que expressava diferencas sociais e impossibilidade de mobilidade;
a partir do século XIX, “a sociedade capitalista industrial liberal emergente abre a porta para
modelos de sucesso muito variados e encoraja a promog¢ao social” (CHANLAT, 1995, p.68).
Embora tenha surgido com a sociedade industrial, € no século XX que a nogao de carreira
encontra seu pleno desenvolvimento.

Considerando a visdao de BOLTANSKI E CHIAPELLO (2009) sobre as mudangas do
capitalismo, no recente século XX, tem-se trés fases sucessivas do que os autores nomeiam
como espirito ou ideario do capitalismo: capitalismo familiar, capitalismo burocratico,
capitalismo flexivel. O capitalismo familiar predominou da passagem do século XIX para o
século XX, se estendendo por suas primeiras décadas, tempos em que propriedade e gestao
se confundiam, tendo no seu centro a figura do burgués empreendedor e inovador. Associava-
se inovacao, de um lado, e posicionamentos domésticos tradicionais, do outro; resultando, do
ponto de vista das relagdes de trabalho, na predominancia do carater familiar das relagdes
mantidas com os empregados, “0 que sera denunciado como paternalismo, cujas formas
de subordinacdo permanecem amplamente pessoais, em firmas geralmente pequenas”
(BOLTANSKI; CHIAPELLO, 2009, p. 49-50).

O segundo periodo ou espirito do capitalismo do século XX, o burocratico, tipico dos
chamados trinta anos gloriosos do capitalismo, situado entre a metade do século e os entornos
da década de 1970, é apresentado por BOLTANSKI E CHIAPELLO (2009) como centrado na
emergéncia de grandes corporagdes integradas verticalmente, e visivelmente hierarquizadas
no que se refere ao design organizacional, hierarquia esta baseada na autoridade e favoravel
ao desenvolvimento de carreiras vitalicias em uma mesma organizagao.

A terceira e atual fase do capitalismo ¢ tipificada pelos autores como capitalismo flexivel,
emergente a partirdas ultimas décadas do século XX, caracterizado por mudancas significativas
em: i) dimensdes socioeconomdmicas (globalizagcao dos mercados, revolugbes tecnoldgicas,
competitividade empresarial, sociedade do conhecimento etc); ii) dimensdes organizacionais
(producéo e gestao flexiveis, downsizing e novos desenhos organizacionais); e iii) dimensoes
pessoais (maior participagao, trabalho em equipe, empowerment, novas formas de carreira
etc).

O aumento na velocidade e escopo das mudancgas alcangou a dinamica das carreiras,
dando-lhe novos contornos. Se, sob o capitalismo burocratico, a ideia de carreira estava ligada
a ascensao dentro de uma unica e geralmente grande empresa, ou em poucas delas, em
busca de estabilidade e segurancga, onde a perspectiva de carreira era de responsabilidade
das corporacgdes, cabendo aos trabalhadores forte compromisso ou fidelidade as mesmas; no
capitalismo flexivel, ha uma tendéncia do trabalhador se auto responsabilizar pela carreira. Tal
fase pode ser compreendida como um divisor de aguas, ou periodo de transicao do construto
carreira, em que se percebe a emergéncia e repeticdo de um discurso, tanto na literatura
especializada quanto nos “corredores empresariais”, que demarca tipologias antagbnicas de
carreira: modelo tradicional e modelo moderno de carreira.

Partindo da verificagdo de uma intensa agenda de pesquisa sobre a identificacao,
proposi¢do e analise das novas tipologias de carreira (BENDASSOLLI, 2009; CHANLAT,
1995, 1996; KILIMNIK; CASTILHO, 2006; SILVA; BALASSIANO; SILVA, 2014, TOLFO, 2002) -
embora se alerte que alguns desses novos conceitos ainda estejam em construcao (SILVAET
AL, 2012) - este trabalho se ocupa com uma questao ainda demandante de debate: a relacao
entre as novas concepgdes de carreira e a fidelidade corporativa. O texto parte de interrogacbes
como: as novas concepgoes de carreira sao conducentes ou contrarias a fidelidade corporativa
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enquanto o profissional esta em determinado contexto organizacional? Os novos modelos de
carreira sdo fortalecedores dos vinculos entre trabalhador e empresa? E possivel equacionar
o discurso do “vestir a camisa da empresa” com as novas maneiras de pensar € promover
carreiras? Considerando esse cenario e questdes, delimitou-se o seguinte objeto: a relacao
entre concepgdes de carreira e fidelidade corporativa, em tempos de capitalismo flexivel.
Elegeu-se como campo de estudo os profissionais de Recursos Humanos (RH) por entender
que os mesmos estio situados na zona de mediagao entre objetivos, estratégias e demandas
das mudancgas organizacionais, e a selecéo, desenvolvimento e ajustamento do trabalhador;
apresentando-se importante para mediacédo das questdes relativas a méo de obra.

A pesquisa teve como objetivo geral compreender a visao dos profissionais de RH sobre
a relacéo entre as novas concepcodes de carreira e a fidelidade corporativa, em tempos de
capitalismo flexivel. Foi operacionalizada pelos seguintes objetivos especificos: i) identificar
as concepgdes atuais de carreira, sob a otica de profissionais de RH; ii) analisar a relagéo
entre as novas concepgodes de carreira e a fidelidade corporativa, na contemporaneidade, na
visdo dos profissionais de RH.

O texto divide-se em cinco partes. Além desta introdugao, o artigo apresenta, na segunda
parte, uma revisao sobre o tema carreira, focando especialmente nas principais tipologias de
carreira descritas na literatura da area. A terceira parte socializa a metodologia utilizada. A
quarta parte apresenta a analise e discussao dos resultados. A conclusdo integra a quinta e
ultima parte do texto.

Revisao da Literatura

A origem da palavra carreira vem do latim “via carraria”, significando estrada para
carruagens (HOUAISS, 2001; RAMOS; BENDASSOLI, 2013). O sentido dicionarizado
do termo remete a “caminho, estrada” (AURELIO, 1999), ou a “curso, trajetéria, profisséo”
(HOUAISS, 2001; MICHAELIS, 2014). Chanlat (1995) esclarece que a ideia de carreira &
historicamente recente, aparecendo no decorrer do século XIX, bem como suas derivadas:
carreirismo e carreirista, surgidas no século XX. A propria palavra carreira, como indicam os
dicionarios, em sua acepgao moderna, quer dizer: um oficio, uma profissdo que apresenta
etapas, uma progressao (HOUAISS, 2001).

CHANLAT (1995) apresenta dois grandes modelos de carreiras, a partir das sociedades
industrializadas: o modelo tradicional e o modelo moderno. Essa classificacdo é bastante
frequente entre os autores de livros, artigos e publicagdes com relacao a distingdo dos tipos
de carreira, contudo, a visdo do modelo moderno ganhou diversas abordagens e tipologias
(BENDASSOLI, 2009; EVANS, 1996; OLTRAMARI, 2008; SILVA, 2014; TOLFO, 2002;
VELOSO, 2008; 2011).

De maneira geral, o chamado modelo tradicional de carreira & apresentado como um
modelorigido (CHANLAT, 1995), caracterizado pela progressao linearassociadaa modernidade
sélida (BAUMAN, 2001), com certa estabilidade no emprego e expectativa de progressao
profissional ao longo de uma vida, especialmente com o objetivo de avangar na pirdmide
corporativa, definindo-se pela idade cronoldgica e tempo de empresa (OLTRAMARI, 2008).
Na abordagem tradicional, destacam-se trés aspectos delimitadores do conceito de carreira,
que podem ser definidos pelos termos: progressao, profissao e estabilidade (CHANLAT, 1995).

O primeiro é a ja citada nogdo de avango, com a expectativa de progressao vertical na
hierarquia de uma organizacéo, a qual frequentemente se associa a metafora da “escada”,
da “subida de degraus rumo ao topo da hierarquia institucional”’, acompanhada de sinais
de crescente status e ganhos financeiros. O segundo aspecto € a associagédo da carreira
a profissdo. Por este aspecto, o carreirista era um trabalhador com nitido conhecimento
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especializado, o qual deveria ser atestado aprioristicamente, isto €, pela demonstracdo do
mérito para adentrar a organizacdo. Posteriormente, tal conhecimento profissional deveria
ser desenvolvido, tanto na situacao de trabalho quanto em programas formais de treinamento
oferecidos pela grande organizagao burocratica. Este aspecto do profissionalismo, inclusive,
encontrava forte amparo na teoria das organizagdes no que respeita aos elementos do tipo
ideal weberiano de burocracia: formalidade, impessoalidade e profissionalismo (CROZIER,
1981; MOTTA; PEREIRA, 1983; WEBER, 1994). O terceiro aspecto refere-se a estabilidade
e seguranca na profissdo, até a aposentadoria. A corporagao oferecia salario, seguranca e
estabilidade e o trabalhador retribuia com desenvolvimento e fidelidade. Os trés aspectos em
conjunto eram conducentes a fidelidade a corporagao, por parte do trabalhador, ou da troca
entre lealdade a organizacao (trabalhador) e seguranca do trabalhador (organizacgao) (SILVA
et al 2012).

Esse modelo tradicional de carreira foi sofrendo notérias modificagdes, diante de mudancas
em diversas esferas da vida: social, politica, econédmica, educacional, tecnolégica etc. O
ambiente preponderantemente estavel de alguns anos atras, no qual o modelo de organizacao
como maquina era paradigmatico, deixa de apresentar a mesma eficacia. As organizagoes
horizontalizam as suas estruturas hierarquicas e concedem poder aos empregados, ao mesmo
tempo em que se tornam mais diferenciadas e complexas. Termos como diversificacao,
instabilidade, menor linearidade, descontinuidade e horizontalidade qualificam os novos tipos
de carreira (TOLFO, 2002). Na visao de CHANLAT (1995), as principais causas do declinio
da carreira tradicional, assim como da ampliacdo do conceito moderno de carreira, estariam
relacionadas aos seguintes fatores: a) penetragdo crescente das mulheres no mercado de
trabalho; b) elevagéo dos graus de instru¢ao; c) cosmopolitizagao do tecido social; d) afirmagao
dos direitos dos individuos; e) globalizagdo da economia, competitividade e turbuléncia
ambiental; f) necessidade de mudancga nas organizagdes; g) flexibilizagao do trabalho.

E na década de 1990 que diversos autores comegam a discorrer sobre o carater flexivel
das carreiras, com discurso convergente ao contexto do capitalismo flexivel (BOLTANSKI;
CHIAPELLO, 2009) e as caracteristicas do que Bauman (2001) qualifica como modernidade
liquida. Se na carreira tradicional o profissional procurava se perpetuar numa empresa, que
em geral lhe garantia estabilidade e seguranca e Ihe ofertava as possibilidades de evolugao;
pelo modelo moderno de carreira, € o proprio profissional quem cuida de seus interesses,
podendo buscar, inclusive, uma mudanga de emprego se isto favorecer sua carreira, a qual
agora ultrapassa os muros de uma unica organizagao, assumindo o aspecto de carreira
entre organizagdes (ANGRAD, 2009; BENDASSOLI, 2009; CHANLAT, 1995; RAMOS;
BENDASSOLI, 2013; TOLFO, 2002). Diversas sao as tipologias que déo, paulatinamente,
as feicdes dos novos modelos de carreira, tais como: carreira proteana, carreira em espiral,
carreira sem fronteiras etc.

A carreira proteana langa luz sobre a capacidade e vontade do trabalhador contemporaneo
em adaptar-se recorrentemente as mudancas que se apresentam (SILVA; BALASSIANO;
SILVA, 2014; SILVAET AL, 2012). O termo é derivado do deus Proteu que, na mitologia grega,
possuia a habilidade de mudar de forma ao comando de sua vontade. Trata-se, entdo, de um
modelo de carreira em que a pessoa, e ndo a organizagao, gerencia a mesma (KILIMNIK;
CASTILHO; SANT'ANNA, 2006). Consiste de todas as variadas experiéncias da pessoa em
educacao, treinamento, trabalho em varias organiza¢des, mudanga no campo ocupacional
etc. A carreira proteana ndo é o que acontece com uma pessoa em qualquer organizagao,
as proéprias escolhas pessoais de carreira e busca por auto realizagdo da pessoa sédo os
elementos integrativos e unificadores em sua vida. O critério de sucesso é interno — sucesso
psicolégico - e ndo externo.

Nessa mesma linha, EVANS (1996) aponta para o fato de que as carreiras estdo adotando
uma configuracao espiral, em ziguezague, em substituicdo ao formato de uma escada. Uma
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trajetoria de carreira em espiral estaria muito mais alinhada as necessidades do tempo
atual, pois possibilita o desenvolvimento de pessoas que tém profundidade e amplitude de
habilidades. Esses profissionais apresentam tanto a expertise de especialistas, quanto uma
visdo mais ampla, a do generalista, ponto este, o da relagao entre especializagao e dinédmica de
carreiras, que tem sido motivo de um debate entre duas visdes conflitantes: a especializacao
como algo benéfico que faz o trabalhador seguir adiante em sua carreira; ou o conhecimento
generalista em varios dominios como unica chance de se destacar e prosseguir na carreira
(FERGUSON; HASAN, 2013).

O modelo da carreira sem fronteiras se opde aos tipos tradicionais precisamente pelo fato
de ndo serem confinadas as fronteiras de uma unica organizagao, emprego, ocupagao, regiao
ou dominio de expertise. Pelo contrario, elas implicam numa pluralizagcdo dos contextos de
trabalho e um tipo de contrato psicolégico (ROUSSEAU, 1995), baseado na relagao instavel,
e movida pelas oportunidades de um individuo em uma organizagdo. O modelo propbe
uma transversalidade dos vinculos de trabalho e ndo, como no modelo tradicional, uma
verticalidade pela qual o individuo devotava as vezes toda a sua vida a uma organizagao,
funcdo ou ocupacgado. Outro pressuposto importante desse modelo é que, para sustentar
uma carreira sem fronteiras, o individuo deve cultivar trés competéncias: primeiramente, ele
deve conhecer os motivos de seu engajamento profissional, seus valores, necessidades e
interesses, “saber por qué” (know-why). A segunda consiste no “saber fazer” (know-how). Por
ultimo, a competéncia “saber com quem” (know-whom) diz respeito ao papel das redes sociais
(BENDASSOLLI, 2009; VELOSO, DUTRA, NAKATA, 2008).

Metodologia

A pesquisa foi desenvolvida numa perspectiva exploratéria e integralmente qualitativa,
isto é, a orientagao foi qualitativa tanto nas técnicas de coleta quanto nas técnicas de analise
das informagbes acessadas em campo (DESLAURIERS; KERISIT, 2008). Todas as fases
constituintes da pesquisa foram vivenciadas como uma permanente construgao ou, utilizando
a expressao de MILLS (2009), como uma pratica de artesanato intelectual, pois se “cada
estudo qualitativo € unico, a abordagem qualitativa utilizada sera unica” (PATTON, 1990, p.
372).

Uma entrevista semiestruturada com uso de elemento-estimulo foi realizada com cada
sujeito de pesquisa. A entrevista foi a técnica escolhida por propiciar a emergéncia de
narrativas que se abrem como textos passiveis de compreensdo, uma vez que sdo originadas
na fala individual, instancia “reveladora de condi¢des estruturais, de sistemas de valores,
normas e simbolos e que transmite, através de um porta-voz, as representa¢des de grupos
determinados, em condigbes historicas, socioecondmicas e culturais especificas” (MINAYO,
2004, p. 109). A entrevista semiestruturada caracteriza-se pelo direcionamento a partir de um
roteiro previamente elaborado, composto geralmente por perguntas abertas, permitindo assim,
uma organizagao flexivel e ampliagao dos questionamentos conforme o desenvolvimento da
entrevista. As entrevistas foram gravadas com o intuito de ampliagédo do poder de registro e
captacao de elementos de comunicagao de extrema importancia, pausas de reflexao, davidas
ou entonagéao da voz, aprimorando a compreensao da narrativa (SCHRAIBER, 1995, p. 71).

Um elemento-estimulo foi utilizado no inicio de cada entrevista como recurso incentivador
e norteador da fala. ALBANDES-MOREIRA (2002) especificou seu uso da questdo-estimulo
como “algo” que se apresenta ao entrevistado como um estimulo que, sendo suficientemente
amplo, mas necessariamente focal, serve de eixo a uma entrevista. Nesta pesquisa, fez-
se a adaptacado para elemento-estimulo, a partir do entendimento que s&o multiplas as
possibilidades de estimulos a serem propostas ao entrevistado, e ndo apenas uma pergunta.
O elemento-estimulo possibilita ao pesquisador obter o maximo de informagao multidisciplinar
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(de cunho socioldgico, psicoldgico, politico) relevante e necessaria a pesquisa, sem transformar
a entrevista em um interrogatério. Usando elementos que estimulem o entrevistado a discorrer
sobre a tematica central, o pesquisador prové condi¢des de exame do tema em termos de
praticas e de experiéncias subjetivas, de afetos e conhecimentos, de teorias e praticas as
mais préximas da realidade de uma relagao entre iguais. O elemento-estimulo utilizado foi
uma palavra. No inicio de cada entrevista, colocava-se a palavra “carreira”, em letras grandes,
ao estilo cartaz, sobre a mesa diante do entrevistado. Mas, antes deste procedimento, era
informado ao entrevistado que seria proposta uma palavra sobre a qual se pedia que ele
falasse livremente a respeito: suas opinides, sua relagao ou histéria de vida com ela.

Depois do entrevistado falar o quanto e o que quisesse sobre o elemento estimulo,
procedia-se com a continuidade da entrevista mediada pelo roteiro previamente elaborado,
contudo de maneira atenta e aberta a novas possiveis perguntas, provocagoes, dialogos.
O que se tinha em vista era uma escuta ativa por parte do entrevistador, seguida da busca
de uma interlocugao entre sujeitos, a respeito de um objeto, mediados por um roteiro, e ndo
aprisionados a este ultimo; tendo em vista que a pesquisa qualitativa deve-se pautar pelo rigor
e nao pela rigidez metodoldgica, sendo, a interlocucao, de rigor numa pesquisa qualitativa.

Os perfis dos sujeitos de pesquisa sdo os apresentados no Quadro 1. Os locais das
entrevistas foram escolhidos conforme conveniéncia dos entrevistados, evitando-se locais
com barulho excessivo, que pudessem tirar a concentragao do entrevistador e do entrevistado,
para melhor consecugao das entrevistas. Antes de cada entrevista era realizada a assinatura e
troca dos documentos protocolares da pesquisa: i) documento de apresentagao da pesquisa;
ii) termo de consentimento; e iii) termo de confidencialidade. Procurou-se, também, ponderar
o tempo das entrevistas, para evitar a fadiga dos entrevistados.

Quadro 1 - Dados de caracterizagao dos sujeitos de pesquisa

Tempo de
. Ramo da - cn e
Escolaridade Curso Funcao Experiéncia
empresa
em RH
i o~ Técnica de
Superior Ciéncias da , . . ~
ot C A Petrdleo | Administracao 4 anos
completo omputagao e Controle
Superior Recursos
it Psicologia Gas 25 anos
completo Humanos
Superior Recursos ) ) Recursos
rurgia 1
completo Humanos Side Humanos 0 anos
Superi Adm. d Estagiari
. periol m-de Educacao stagiatia ¢t 4 meses
incompleto Empresas RH

Fonte: elaboracao dos autores (2014)

Aplicando o conceito de artesanato intelectual (MILLS, 2009) a esta pratica de pesquisa,

apo6s a realizac&o da primeira entrevista, os pesquisadores analisaram a mesma e decidiram
por pequenos ajustes no roteiro e no modo de conduzir-se em campo, visando a favorecer a
interlocucao. A pesquisa de campo resultou em, aproximadamente, 125 minutos de gravacéo,
seguidas de 17 horas de transcricao. As transcrigdes, mais do que um trabalho fatigante por
vezes delegados a terceiros por pesquisadores, constituiram-se como oportunidade de uma
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segunda escuta ativa aos sujeitos, integrando de maneira frutifera o processo interpretativo
que fora iniciado desde o primeiro contato com o campo. Na sequéncia, iniciou-se 0 processo
de categorizacdo tematica das entrevistas, tomando-se palavras e expressdées como
unidades de sentido, e frases e paragrafos como unidades de contexto (MINAYO, 2004).
Adicionalmente, recorreu-se a identificagcdo de figuras de linguagem, como metéaforas e
analogias, para auxiliar no processo interpretativo, pois, como afirmam LAKOFF E JOHNSON
(2002, p. 48): “um conceito metaférico estrutura o que fazemos, assim como a maneira pela
qual compreendemos o que fazemos”; e, além disso, a sistematicidade metaférica presente
num discurso tanto realca quanto encobre conteludos e suas contradigoes. O resultado dessa
vivéncia de pesquisa é 0 que segue.

Analise e discussao dos resultados

Apos transcritas e categorizadas, as entrevistas foram tomadas como uma narrativa
totalizante sobre o objeto de estudo. Desse processo, emergiram sete temas principais, com
seus respectivos subtemas, conforme sintetiza a Figura 1. Nela, os temas sdo agrupados
segundo sua relacdo de sentido com as dimensodes: i) individual; ii) organizacional; iii)
individual/organizacional. Por razdes de espaco, apenas algumas falas mais representativas
sao socializadas ao longo do texto.

Figura 1 — Temas emergentes, por dimensdes: individuo, organizagao, individuo/organizagao

w Tawmiad - Irvdevd i

Papel do RH « Tarna - O ganimio

Imparativo daeconamia

» Termnas-
I nidwichiod Organizagio

Fonte: elaborado pelos autores, dados da pesquisa (2014)

O primeiro tema, nomeado como concep¢des de carreira, guarda relacdo com a maneira
como os sujeitos definem o construto carreira, a partir de suas opinides e vivéncias, e
socializam em seus discursos. Toma-se aqui concepgao em sentido filosofico, tal como a
definem JAPIASSU E MARCONDES (2008, p. 51), a saber: “operagdo pela qual o sujeito
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forma, a partir de uma experiéncia fisica, moral, psicologica ou social, a representacdo de um
objetivo de pensamento ou conceito”.

De maneira recorrente, as entrevistadas atrelam suas definicbes de carreira a dimensao
temporal, como algo que preenche um lugar no tempo vivido das pessoas. Diversas metaforas
também exemplificam discursivamente a maneira de conceber carreira, para esses sujeitos. A
metafora da construcao, por exemplo, qualifica a relagéo entre carreira e tempo, na narrativa.
Para elas, a carreira se inscreve no tempo vivido das pessoas como algo que €& por elas
préprias construido, ao longo do tempo, devendo-se evitar qualquer nocdo de imediatismo.
Essa ideia, a do adiamento, é sustentada por uma outra metafora, desta feita a metafora
sistémica organica do crescimento. Neste sentido, para elas, deve-se investir na construcao
da carreira ao longo do tempo, mas com a consciéncia de também aguardar o tempo “natural”
do crescimento. Outros termos organicos como nascer e evolugdo, que emergiram em suas
falas, também sustentam essa ideia. Foi também frequente um raciocinio que atrela carreira
a movimento, expresso em termos como percorrer, estar procurando, seguir uma carreira,
trajetoria. Essa trajetéria a ser percorrida, contudo, € circunscrita a uma esfera da vida, que
elas segmentam como a vida profissional. Assim, de maneira geral, a carreira é vista pelas
entrevistadas como um processo continuo de movimento e constru¢do, cujo produto esperado
€ um individuo que cresce e se desenvolve numa esfera da vida.

Carreira € aquilo que a gente percorre ao longo de nossa vida profissional, a gente vai
procurando desenvolver... o importante é sempre estar procurando se desenvolver. (E1)
Carreira, pra mim, é algo que vocé vai construir ao longo do tempo, ndo € uma coisa ime-
diata, e... € o crescimento, ndo é o imediato. (E4)

As compreensdes das entrevistadas tendem a se mostrar convergentes as concepgdes
correntes nos dicionarios e na literatura especializada (HOUAISS, 2001; RAMOS;
BENDASSOLI, 2013), tal como apresentadas na parte 2. Ha uma tendéncia, contudo, de
destacarem mais o aspecto individual ou personalistico, através da metafora da construcao,
do que o de tomar a carreira apenas como um caminho ou percurso, como o faz a literatura.
Para elas, € menos 0 espago ou seu percurso e mais o agente, o caminhante e o que ele faz
NO percurso.

O tema modelo antigo de carreira foi citado com recorréncia entre as entrevistadas.
As citagcbes que se fizeram, confirmam a referéncia a um elemento temporal que remete a
uma época passada. Essa relacdo com passado pode ser observada na conjugagao verbal
em formas do pretérito. E1 e E4, por exemplo, utilizam a conjugacdo verbal no pretérito
imperfeito: “a pessoa entrava... passava... e se aposentava...,”(E1) e “enraizava mesmo..”
(E4). Com relacéo a E2 e E3, percebe-se conjugacdes verbais utilizadas no pretérito mais que
perfeito: “fizeram” (E2) e "antes o modelo era...” (E3). A utilizagdo de elementos seméanticos
que remetem ao tempo passado fica evidenciado também com o uso dos advérbios de tempo
“antes” (E1, E3) e “antigamente” (E4).

As narrativas recorrem a um antagonismo entre 0 que ocorria no passado, no que se
refere a modelo antigo de carreira e o que ocorre hoje. Os individuos entrevistados se utilizam
dessa forma antagbnica entre passado e presente com recorréncia, tanto para os que tiveram
experiéncia propria com o modelo anterior de carreira, devido ao longo tempo de experiéncia
profissional, se mostrando nessa situagcao a entrevistada E2, como as que sao da nova
geracao, E1 e E4 com pouco tempo declarado de experiéncia profissional.

Expressbes metaféricas foram utilizadas referindo-se a um modelo rigido, amarrado,
engessado, ou, ainda, referindo-se a um modelo que enraizava. Essa relagdo metaférica pode
ser contextualizada pelo perfil de carreira que se apresentava em décadas passadas, com
caracteristica de relacado de longo prazo entre trabalhador-empresa, tal como abordado por
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As percepgdes do modelo antigo de carreira foram justificadas pelas entrevistadas em
funcao de literatura oriunda dos estudos, histérias contadas por pessoas que vivenciaram a
dindmica em geragdes anteriores, como, por exemplo na narrativa de E1: “pelo menos o que
a gente estuda, ou escuta falar”. Ou, ainda, pela vivéncia de quem tem longa experiéncia e
vivéncia de mercado de trabalho em RH (E2) e acompanhou as mudangas na pratica cotidiana.

Acho que antes era mais rigido, pelo menos o que a gente estuda, ou escuta falar que a
pessoa entrava na empresa, passava muito tempo na mesma empresa, e se aposentava
ali, era um profissional bem visto por isto. Se acomodava e nao queria mudar de profisséo,
nem de empresa. (E1)

Mas as pessoas que ja fizeram de forma bastante engessadas durante muito tempo, al-
guns ja voltaram para o mercado outros ja morreram, enfim, € uma longa histéria afinal de
contas... Mas os que permanecem, os mais antigos que permanecem, necessariamente
tiveram que se reinventar (E2)

Hoje a estratégia tem que ser mais inovadora, tem que ser mais flexivel, e antes o modelo
era mais amarradinho... mais rigido, mais burocratico (E3)

Antigamente ndo acho que era ... tdol... substituivel assim, talvez até pela especializagao,
enraizava mesmo... era muito diferente do que é agora porque vocé tinha uma carreira! Minha
avo seguiu a carreira de costureira a vida inteira! (E4)

O tema imperativo da economia emerge com recorréncia na narrativa, suportado
especialmente por unidades de sentido como economia, mercado, organizagdes, empresa.
Neste tema, esta subjacente a ideia de uma autonomia do mercado, da economia, que se
reflete também em autonomia da empresa enquanto agente econémico.

E3 ressalta que o trabalhador tem percepcéo desses imperativos do mercado; sabe de
suas exigéncias e que estas se refletem em exigéncias também no contexto organizacional
onde se da a atuacao direta do profissional. Assim, E3 sugere haver uma consciéncia, por parte
do individuo trabalhador, da cobran¢a permanente em fungdo duma ambiéncia de exigéncia
advinda de todos os lados. E3 também metaforiza o mercado como um organismo ou objeto
que podera ter sua temperatura elevada ou diminuida, sinalizando a perspectiva sistémica
de um imperativo adaptativo. A “temperatura do mercado” é que ela atrela, por exemplo, a
empregabilidade na sua area de atuacao profissional: o RH.

Vocé sabe que esta sendo cobrado, o mercado é exigente... 0 mercado € exigente, as
organizacgdes sao exigentes...né...(E3)

Eu percebo que o mercado esta aquecido, né, entdo assim, hoje tanto a gente vé na area
de RH, ... vocé abre o site... v&é um bombardeio de vagas, ... pra RH, pra profissionais de
RH e pra outros profissionais também (E3)

Predominantemente, os imperativos da economia, mercado e organiza¢cdes sao
especificadas pelos sujeitos em relagao: i) aos tipos de carreiras; ii) as mudancgas nos estilos
de carreira; iii) a ampliagado ou retragado na oferta de vagas; e iv) as mudangas na organizagao
da vida pessoal.

No que se refere as exigéncias da economia em relagdo as tipologias de carreira,
E1, por exemplo, lanca luz sobre as frequentes mudangas na valorizagcdo de determinado
conhecimento, ao longo do tempo, sinalizando que a aten¢do ou demanda por este ou aquele
conhecimento é contingente aos movimentos do mercado, estando as tipologias de carreira
igualmente dependentes disso. Neste ponto, E1 parece perceber que, ao nivel do individuo,
tal situacao impde uma escolha critica no tocante a profisséo e a carreira: buscar fazer o que
gosta ou entregar-se a qualquer ramo de acordo com os imperativos mercadoldgicos. A esta
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segunda opcao, E1 condiciona tal possibilidade ao perfil do sujeito trabalhador. Em sua fala,
E1 sugere que, na atualidade, estdo aptos a sujeitar-se aos imperativos da economia pessoas
com caracteristicas de dinamicidade e ecletismo; donde a propria busca pelo conhecimento
se acha contingente ao aqui e agora do mercado.

Os tipos de carreiras vao mudando de acordo com o mercado, né, de acordo com o que
esta na economia, as pessoas vao se voltando a um determinado conhecimento, mas
no geral, assim, é que a pessoa tem que procurar estar apta a trabalhar naquilo que ela
gosta, ou entéo, por ser mais dindmico, mais eclético, trabalhar em qualquer ramo. (E1)

De forma semelhante, quando perguntadas sobre os motivos das mudancgas nos estilos
de carreira, as entrevistadas tendem a apontar a adaptacdo ao mercado como o fator
preponderante da mudanga nos estilos, ressaltando a dimensao exterior ao individuo, o
mercado, como condicionante do “jeito de fazer carreira” ao longo do tempo. Além disso,
ressalta-se na narrativa que os imperativos também se ddo em termos de velocidade de
resposta, de adaptacdo ao que se demanda exteriormente. A formacao igualmente se da com
grande rapidez e volume: “[motivo mudanca estilos de carreira] bom, acho que a adaptacao
ao mercado. Hoje todas as mudancgas em si ocorrem muito rapido, formagéo e fluxo muito
grande”. (E1)

Segundo a narrativa, os imperativos da economia tendem a atingir o trabalhador ao nivel
pessoal em termos de reorganizagcado pessoal. E2, por exemplo, pontua que as mudancgas
vao se traduzir como desafios que se ddo ao nivel do mercado, enquanto ambiente externo
as organizagoes, também ao nivel dessas, como “continente” mais imediato de vivéncia do
trabalhador, e implicardo numa exigéncia totalizante para o individuo. A sua fala é expressiva
quanto a isso; para ela, parece nao haver possibilidade de fuga individual, o individuo “tem que
se reorganizar”, e ndo parcialmente, devera fazé-lo “inteiramente”, donde sugere-se que ela
pode ndo estar falando tdo somente de aspectos objetivos ligados ao exercicio profissional,
mas tal inteireza pode guardar relagdo também com aspectos subjetivos. Novamente, ha
a emergéncia de uma metafora organica. E necessario fazer assim, isto &, atender aos
imperativos da economia, visando a sobrevivéncia: “Com os desafios das multiplas mudancgas
que vem ocorrendo, sendo tanto no mercado, como na propria empresa, tem que se reorganizar
inteiramente para sobreviver”. (E2)

O tema Oportunidades emergiu na narrativa especialmente através da recorréncia
das unidades de sentido oportunidades e desafios, tendo aprendizagens e conhecimento
como unidades complementares ou esclarecedoras do sentido que os sujeitos dao ao
tema oportunidades. Ainda, observa-se que o tema oportunidades apresentou expressiva
convergéncia com o tema imperativo da economia/mercado/empresas, especialmente
relacionado ao poder imputado as empresas pelas entrevistadas, em suas narrativas.

E2, por exemplo, apresenta a empresa como aquela que tem o poder de escolher o
trabalhador, o qual se vé, entdo, apds ser escolhido, diante de uma grande oportunidade
em sua vida profissional. A entrevistada destaca que a situacdo de escolha empresarial,
transformada em oportunidade pessoal, se da no contexto de competicao entre individuos.
Assim, o imperativo mercadologico/empresarial se expressa também na evocacado do
tema oportunidade profissional, pelas entrevistadas, reproduzindo a légica da competicao
empresarial num contexto de economia de mercado.

A empresa me escolheu pra trabalhar, ndo €7, e foi escolhido pela empresa para desem-
penhar um servigo, que normalmente ndo estd s6 vocé numa vaga, tem toda uma com-
peticdo para que vocé chegue a... a... desfrutar dessa oportunidade (E2)
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E4, por sua vez, entende as oportunidades como desafios que se apresentam aos
profissionais. Ela considera que as oportunidades séo préprias do tempo presente, que antes
as mesmas nao eram frequentes. Entretanto, ela condiciona a existéncia de oportunidade ao
perfil do trabalhador. Segundo sua compreensao, nunca faltara oportunidade para aquele que
ela valora como “bom”, e acrescenta que o mercado de trabalho é grande o suficiente para
“abarcar” todos os bons. Seu raciocinio parece convergir para a compreensao de E2 quanto a
competicdo, donde pode-se inferir que as entrevistadas entendem ser a competi¢cdo a forma
mercadoldgica de selecdo daqueles que demonstram ser os melhores.

A gente vé uma nova oportunidade... e... um novo desafio.... e... a gente tem a oportuni-
dade, né? Se fosse assim, como eu disse, na época anterior... que... que nao tinha tanta
oportunidade de como agora tem, hoje em dia se vocé for bom o mercado de trabalho é
gigante!... ndo falta oportunidade. (E4)

E4 da especificidades do poder empresarial em relagdo as oportunidades de carreira
fornecidas ao trabalhador evocando o tema cultura organizacional, a partir de sua propria
experiéncia no mercado de trabalho. Ela atrela cultura organizacional a possibilidades de
crescimento, o que parece sugerir que as oportunidades de crescimento na carreira profissional
de um trabalhador sdo contingentes ao contexto em que ele esta inserido e, tal como
apresentado no tema concepg¢des de carreira, o crescimento exige paciéncia. A oportunidade
sera dada dependendo da cultura da organizagdo, mas o crescimento ndo sera imediato.

Pela cultura organizacional da empresa em que estou hoje, eu percebo muito que [a car-
reira] € com o tempo, mas que eles dao oportunidades de crescimento... ndo sei... em out-
ras empresas, porque é o meu primeiro emprego,... local, entdo pra mim é essa... parte...
€ o crescimento, ndo é o imediato. (E4)

Na narrativa, as oportunidades também guardam relagdo com o momento em que
o trabalhador estd na sua carreira. No inicio da vida profissional, por exemplo, o tema
oportunidades é visto por E4 como “qualquer oportunidade” que permita ao jovem trabalhador
ingressar no mercado de trabalho. Ela parece relativizar o “com que trabalhar”; o que importa é
comegar. E assim que ela narra a sua propria aproximagao da area de RH. Ela ndo apresenta
o RH como uma escolha pessoal consciente, fruto de uma reflexdo sobre sua profissdo e
carreira futuras, mas como algo oportuno porque se apresentou no momento em que ela
precisava “bater o centro” da sua vida profissional, adentrando no mercado. Assim, ela credita
a area a oportunidade de aprendizado. Movimento semelhante é o de E3 que salienta a
importancia de aproveitar as oportunidades do inicio da carreira, tomando-as como fonte de
aprendizado.

As unidades de sentido conhecimento e aprendizado dao contornos especificos ao
tema oportunidades. E1, por exemplo, também falando desde o lugar de um profissional de
RH, credita a oportunidade de estar na empresa a possibilidade de “ter” ou “adquirir’” um
conhecimento. Ela parece metaforizar o conhecimento como uma “coisa” que pode ser
possuida, da qual ela se apropria como possuidora, € narra metaforicamente o cenario da
empresa como o continente no qual esse conhecimento pode ser acessado. E4, por sua vez,
volta a relacionar oportunidades e conhecimento desta feita diferenciando as possibilidades
do passado das atuais. Ela entende que hoje se tem mais possibilidades na carreira pelo fato
de nao se estar preso a um conhecimento especializado e advoga a ideia que a necessidade
de conhecimento especializado era um fator limitante de oportunidades para o profissional.
Ela relaciona, entdo, a generalidade do conhecimento a oportunidades plurais de trabalho.

Na verdade quando eu iniciei no RH foi com uma oportunidade mesmo, foi uma oportuni-
dade de ingressar no mercado de trabalho. Como eu estou no 5° semestre ja, eu tinha
que ingressar, em algum lugar, e assim, la estda me dando boas oportunidades, eu estou
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aprendendo muita coisa... (E4)

O meu recado [para quem esta entrando no mercado de trabalho] seria buscar aprender
com as oportunidades (E3)

Na area de RH, todo meu conhecimento que estou tendo é a partir de 1a. (E1)

Hoje em dia... a gente tem... diversas oportunidades e... e ndo sei se... por... 0 N0SSO con-
hecimento ndo ser tdo especializado... a gente pode ir pra varias areas, sem,... sem correr
riscos de... de perdas como eles tinham antigamente... a especializagéo... (E4)

Tal relacéo estabelecida na narrativa entre conhecimento generalista e as oportunidades
de crescimento, situa-se, nos conflitos de percepgdes apontadas na pesquisa de Ferguson
e Hasan (2013), como convergente aos estudos que defendem o conhecimento generalista
como unica chance para os trabalhadores prosseguirem na carreira, nesses novos tempos.

O tema nomeado como novo perfil guarda relagdo com o modo como os sujeitos
entrevistados percebem as caracteristicas que se evidenciam nos trabalhadores
contemporaneos, em suas maneiras de pensar e agir, e em suas posturas no desempenho
das fungdes nas organizagdes. Mais uma vez, metaforas foram socializadas para caracterizar
esse novo perfil: dindmico, eclético, resiliente, flexibilidade, adaptabilidade. Devido ao
aspecto multifacetado das carreiras nos tempos atuais, os sujeitos relacionam a necessidade
do trabalhador demonstrar esses perfis para a devida construcdo de suas carreiras num
ambiente corporativo, ou mesmo fora deste.

Ressalta-se que, pelo menos a entrevistada E2 n&o condiciona esse novo perfil a faixa
etaria. Apesar de alguns autores, tal como VELOSO, DUTRA E NAKATA (2008) relacionarem
as carateristicas desse novo perfil aos individuos da chamada Geragao Y, isto é, aqueles
nascidos a partir do final da década de 1970, a entrevistada E2, diferentemente, entende que,
independente da idade, para a sobrevivéncia e possibilidade de crescimento na carreira, ha
que se aderir ao novo perfil.

As pessoas que estdo na linha de frente vao apresentando mudangas necessaérias, ou
seja, flexibilidade, adaptabilidade, sdo palavras muito fortes para o contexto de carreira
hoje... em relagéo a faixa etaria, pelo menos do ponto de vista pratico... as pessoas que
tem a flexibilidade e a capacidade de se adaptarem a nova realidade, a novos desafios,...
pessoas que conseguem,... é.... ter uma saude emocional, que propicia para ela olhar para
o futuro, com olhos de conquista,... essas pessoas tem uma mobilidade, elas conseguem
aprender [...] Os que permanecem, 0s mais antigos que permanecem, necessariamente
tiveram que se reinventar, tiveram que se reinventar por muitos motivos, né?, é... assim...
alguns surpreendem do ponto de vista... é.... de quem observa, de quem no dia a dia esta
a distancia, ou um pouco mais proximo, a forma como algumas pessoas tem uma facili-
dade, uma habilidade muito interessante de tomarem novas formas, de conseguir “pegar
a deixa” e conseguem se reestruturar, se reorganizar e... assim... a entrega se renova no
dia a dia, n&o é aquela pessoa que fossilizou e que ficou ali. (E2)
Os sujeitos atribuem, ent&o, as caracteristicas desse novo perfil tanto a capacidades natas,
peculiares aos individuos, como a capacidades que podem ser aprendidas e desenvolvidas
naqueles que demonstram disposicéo para aceitar as mudancas exigidas pelos novos tempos.

A pessoa tem que procurar estar apta a trabalhar naquilo que ela gosta, ou entéo, por ser
mais dindmico, mais eclético, trabalhar em qualquer ramo... sdo mais capacitados, mais
dindmicos, entdo podem buscar atuar em varias areas. (E1)

As vezes a pessoa ndo se adequa, entdo acredito que todo mundo tem, né, o seu papel,
todo mundo pode agregar, mas a gente tem que ser resiliente, flexivel, é.. e ético! ... a
ética acima de qualquer coisa, né?... (E3)
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No geral, a narrativa totalizante, no que se refere ao tema novo perfil, tende a reafirmar a
prevaléncia da carreira proteana, tal como propagado pela literatura; mas, além disso, tende
a apresentar uma geracao com condigdes intrinsecas de se assumirem “proteus”.

O tema papel do RH aparece com recorréncia nas narrativas. As citacbes das
entrevistadas convergiram para uma nova visdo da area de Recursos Humanos, voltada
para uma necessidade estratégica das empresas: “um papel cada vez mais estratégico e
que as proprias empresas estao identificando” (E1). Tal discurso se insere no atual contexto
de naturalizagdo da competitividade prépria ao capitalismo flexivel que opera pela légica da
“‘guerra”: se ha competitividade, tem-se que pautar a acdo organizacional, de seus setores, de
seus funcionarios, sempre em termos de estratégias e taticas que garantam a sobrevivéncia
organizacional. Assim, esse papel estratégico da area de Recursos Humanos é compreendido
como a necessidade de uma atuagdo mais ampla do setor, numa abordagem de atuacao
holistica, abrangendo todos os setores das organizacdes e a relagao individuo-empresa:

uma das estratégias possiveis para o 6rgdo de RH é tentar afastar-se das tarefas rotinei-
ras, como pagamentos, servigcos gerais, seguranca, refeitérios etc., que lhe conferem uma
imagem burocratica, para tentar associar-se ao que é relevante ao negécio da organiza-
¢do. Assim, algumas empresas ja tém apresentado areas de RH organizadas em subsiste-
mas, que variam segundo o carater mais ou menos incerto das atividades, bem como em
fungéo de sua importancia estratégica para a organizacéo (GUTIERREZ,1991, p. 71-72).

A entrevistada E4 lancga luz sobre a questao de uma tendéncia crescente de valorizacao
do capital humano na contemporaneidade, na realidade das organizagdes, conforme ressalta:
‘o capital humano é o mais valorizado hoje’. A entrevistada E3, em sua narrativa, faz uma
ligacdo direta na abordagem dessas duas tematicas, ou seja, papel estratégico do RH nas
empresas e valorizagdo do ser humano, socializando as caracteristicas da area de RH que
compreende profundamente o humano e, concomitantemente, tem que acompanhar os
numeros da empresa (visao estratégica). Para E3, existe a necessidade da area de recursos
humanos servir, metaforicamente, como um catalisador de oportunidades, procurando
conciliar os objetivos e necessidades, tanto dos acionistas, como dos funcionarios, estreitando
a comunicacao individuo-empresa, trabalhador-acionista. Tais concepcgdes das entrevistadas
em relacao ao papel do RH tendem a sugerir que elas compreendem esta area funcional como
importante nesse momento de novas demandas organizacionais e pessoais e na relagédo
individuo-empresa, como sera discutido no préximo tema.

Fidelidade/Infidelidade corporativa, neste trabalho, ja era uma dimensé&o aprioristica,
por ser um conceito estruturante do proprio objeto. Apesar disso, ele emergiu espontaneamente
na narrativa das entrevistadas, mesmo sem a palavra ter sido explicitamente usada pelos
pesquisadores em suas perguntas, o que constituiu um bom feedback em relagéo a pertinéncia
do roteiro elaborado com a intengdo de evocar as compreensdes dos sujeitos sobre o objeto.
Este tema veio expresso principalmente em unidades de sentido como fidelidade, fidelize,
perspectiva, realizacao, atraente, atrativo, clima, satisfacéo, e investimento.

E2 elabora uma interessante reflexao sobre a fidelidade de outrora, contraposta a potencial
infidelidade do presente. Ela brinca com sua prépria condi¢cao de ser uma profissional que vive
o momento de transicdo do mercado de trabalho — “com um pé no passado e outro no presente”
— e pontua as diferencas que identifica nessa relagéo trabalhador-empresa. Ela qualifica o
nivel de fidelidade do trabalhador “do passado” fazendo uma analogia com o “compromisso
institucional” de um “mafioso siciliano”, sugerindo que, nos moldes antigos de carreira, o
trabalhador poderia ir as ultimas consequéncias em prol da organizagcao a qual estava atrelado
contratualmente, e também sentimentalmente. Por outro lado, ela expde a perspectiva das
novas formas de lidar com a carreira e sinaliza no sentido de um afrouxamento da relagao
profissional-empresa, onde se relativiza a “fidelidade” do primeiro a segunda. Ela compartilha
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da ideia discutida no tema concepcgdes de carreira de que a carreira € uma construgcao do
individuo, que, diferentemente do passado, ultrapassa os “muros” de uma Unica organizagao.
Colocando a carreira nesses termos, o vinculo institucional parece se tornar mais fragil, ndo
estando o trabalhador atual, segundo sua visdo, preso ou com um compromisso vitalicio com
a organizagao. Em lugar da fidelidade do “mafioso”, ela utiliza a metafora da troca para dar os
contornos do novo tipo de relagdo entre empresa e empregado. A fidelidade, na atualidade,
e seu par antagbnico, vém condicionados, no discurso de E2, a alguns requisitos como: i)
durabilidade da sensacao de realizacao; ii) durabilidade da possibilidade de aprendizagem;
aspectos esses ligados a uma referéncia autocentrada, por parte do trabalhador, em detrimento
de uma entrega compromissada a empresa empregadora.

Nessa nova relagdo [com a carreira], como alguém que tem um.. pé no passado e... outro
no presente.. (rs)... levando ao futuro, eu vejo assim, a gente vem de uma relagdo com
o trabalho que era ... assim... a fidelidade de um siciliano mafioso!, entéo... a gente quer
bem, a gente quer se apegar, a gente tinha todos os paradigmas do ... de compromisso
com a empresa, né... de vocé vestir a camisa, né, tinha um monte de jargao, né?,... en-
volvendo essa relagéo. (E2)

Entdo, se o ritmo daquela empresa nao € interessante para a carreira que vocé quer
construir, hoje em dia é também uma das caracteristicas da carreira, pelo o que eu tenho
acompanhado, né, no meu trabalho, é... tem muito a ver com essa questao, vocé nao esta
mais preso as empresas por aquela questdo, ai, fidelidade, de compromisso com a em-
presa,... ndo, seu compromisso é com vocé mesmo, com seu projeto de vida, né, logica-
mente que existe um contrato de trabalho onde existe uma troca ajustada entre as partes,
as adaptacoes, ... um contrato que tem o que vocé se propde a entregar e também o que
vocé tem a receber. E... enquanto durar... a sensacgéao de realizagao profissional e pessoal,
enquanto durar a possibilidade de aprender, a tendéncia é de que a pessoa permanega na
mesma posigao, depois ela vai migrando para outras oportunidades. (E2)

E4, por sua vez, evoca o tema da fidelidade corporativa falando desde o local de
profissional de RH e destacando a importancia do papel desta fungao em relagao a “retencao”
de profissionais, na atualidade. Ela utiliza as metaforas mais correntes na literatura da area
para referir-se ao trabalhador - capital humano e colaborador — e vé a infidelidade corporativa,
especialmente da mao de obra gerencial, como um problema para o RH. Ela elabora duas
compreensdes quanto a isso: i) entende que a infidelidade pde a perder todo um investimento
de trabalho do RH; e ii) relaciona a estrutura do RH a possibilidade de fidelizagao da mao de
obra. Neste ultimo sentido, ela metaforiza o RH como um pilar, um sustentaculo empresarial.

Quando eu entrei no RH, eu percebi que o capital humano é o mais valorizado hoje e,
esse capital humano é a gente que escolhe entdo, ou seja, a responsabilidade de ter futuros
gestores é toda nossal se a gente contrata um gestor que n&o vai ser a altura da empresa, que
vai sair logo ou que ndo vai ser tao fiel, que é o que ninguém quer no RH, né, porque a gente
tem todo um trabalho de seleg¢ao, e contratacéo, e até... a pessoa ser contratada, € um, sédo
varias etapas. Entdo a gente quer que a pessoa fidelize... o trabalho, entdo eu acho que... eu
percebi... que o RH é um dos pilares da empresa, porque, normalmente, empresas que nao
tem um RH bem estruturado... talvez ndo consiga fidelizar tanto os colaboradores. (E4)

E3 estabelece diretamente a relacéo entre carreira e fidelidade corporativa. A entrevistada
valora positivamente o nivel dos profissionais no mercado atual e imputa a empresa a tarefa
de manutenc¢ao ou retengao dos melhores. Ela como que sugere que o caminho da fidelizagao
€ o da oferta de perspectivas plurais para o trabalhador, indo desde aspectos salariais até as
possibilidades de fazer carreira na organizacao. A entrevistada € assertiva ao afirmar que,
na atualidade, convive-se com uma situagado antagonica: praticas disciplinares tradicionais,
por parte da empresa, versus uma nova geragao de trabalhadores mais consciente quanto
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a seus direitos. Ela, diferentemente de E2, relaciona o novo perfil as novas geracdes. E no
centro dessa tensao que ela parece situar a possibilidade da infidelidade corporativa, por parte
dos trabalhadores da nova geracdo, que, segundo E3, ndo sdo mais bobos, sao espertos
e conscientes de seus direitos. E3 especifica, entao, qual seria um possivel caminho para
fidelizacdo dos profissionais da “nova geracao”, destacando que a empresa deve se ajustar
ao perfil daquela, a suas caracteristicas predominantes, como fonte de motivacdo da sua
permanéncia; assim, a empresa € narrada como um espago que evoca dimensodes estéticas,
possivelmente ligadas ao encantamento e ao prazer.

Tem profissional bom no mercado e pra empresa manter esse profissional bom! esse pro-
fissional excelente, ele vai ter que ter alguma perspectiva la dentro, se ndo... ele vai correr
pra aquela que oferecer uma melhor perspectiva, seja num plano de beneficios, seja no
salario, seja numa... perspectiva de carreira (E3)

[sobre vinculos empresa-empregado] assim, é relativo, eu acho que é relativo, porque
quando parte do trabalhador, por que que € bom, porque ele tem o mercado aquecido,
tem liberdade de escolha, ele tem de certa forma uma lei que protege, mas a gente sabe
também que a qualquer momento, se for por parte da empresa, se ele nao tiver um bom
gestor, ele ndo vai receber um feedback, pode ser demitido a qualquer momento, entdo
assim, pode ficar... ... existem empresas que usam de praticas que disciplinam, ... disci-
plinares muito fortes, né, adverténcia, ... suspensao de 1dia, 2 dias, 3 dias, entdo assim,
ainda existe, ndo necessariamente na que eu trabalho, mas também... na que eu trab-
alho também... existe ainda muita... repressaol,... repressao... né?, entdo eu acredito...
que apesar de a gente estar vivendo uma era de conhecimento, como eu falei, entéo as
pessoas estdo muito mais espertas, muito mais sacadoras, conscientes de seus direitos,
ainda existe esse tipo de comportamento, assim, por isso digo que é relativo, existe ai um
equilibrio, mas, assim, ninguém é bobo n&o, ninguém é bobo, todos sabem seus direitos...
... que bom né?... (E3)

Eles [Geragao Y] ndo se contentam com qualquer coisa, ou seja, tem que ser algo que seja
atraente, atrativo, a industria, a empresa tem que ser atrativa, para que a gente enquanto
colaborador, se sinta motivado a permanecer... (E3)

Tomados em conjunto, os sete temas foram sintetizados nos termos expostos na Figura
2, isto é, como o script de um enredo que permeia as entrelinhas da narrativa totalizante
desse grupo de sujeitos; sobre seus pensamentos, opinides, sentimentos e vivéncias com o
construto em estudo.

Figura 2 — Temas emergentes, pelo enredo da narrativa totalizante

Ag enfrevisiadas elaboramnamalivas plurais sobre 5uas [CONCEPCOES DE CARREIRAL a partir das quais
ponbuam as caraclerslicas do que entendamier sido a carreirano passada, isto &, o [WODELD ANTIGO DE
CARREIRA] Tratam o lema em perspediva contingente ou submissa aos IMPERATIVGS D ECOROIMEA,
DO MERCADD, DA EMPRESA] sibuacio aparir da qual o rabalhador contempordneo podena idendificar e
aproveitar 3 [OPORTUNMIDADES] Estas, confudd, 56 s radurem em sufesso 30 rabaliador que alender 35
demandas de um [NOVO PERFILL o gual também impde edgéncias ao [PAPEL DO RH] enguantoinstinda
de mi'ﬁﬂlﬁﬂ na fﬂal;-:.'l':' ampresa-rabahador, Bdando pirmanentemente com a8 possibdades de
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Conclusao

A pesquisa de campo esteve pautada no objeto previamente definido, isto &, a relacao
entre concepgdes de carreira e fidelidade corporativa, em tempos de capitalismo flexivel; e
no campo a partir do qual o objeto seria estudado: os profissionais de RH. De uma escuta
ativa a esses ultimos e um intenso processo interpretativo de suas falas, considera-se que os
objetivos foram cumpridos.

O primeiro objetivo especifico - identificar as concepgdes atuais de carreira, sob a ética
de profissionais de RH — foi respondido especialmente com os temas: i) concepgdes de
carreira, onde predominaram as metaforas da construcdo e do movimento; ii) novo perfil,
com a corroboragdo do modelo de carreira proteana. Os temas modelo antigo de carreira,
imperativos da economia, mercado e empresa, e oportunidades foram esclarecedores do
contexto em que essas concepg¢des emergem, sao circunstanciadas e justificadas pelas
entrevistadas.

Quanto ao segundo objetivo especifico - analisar a relagao entre as novas concepgdes de
carreira e a fidelidade corporativa, na contemporaneidade, na visdo dos profissionais de RH
— tem-se nos temas papel do RH e (in)fidelidade corporativa as respostas mais expressivas.
Como uma totalidade, as entrevistadas tendem a: i) apresentar uma nova geracao com forte
potencial de infidelidade corporativa; e ii) imputar ao RH o papel estratégico de minimizagao
dessa infidelidade.

Neste sentido, ante ao objetivo geral de compreender a visdo dos profissionais de RH
sobre a relagao entre as novas concepgdes de carreira e a fidelidade corporativa, em tempos
de capitalismo flexivel, os autores concluem que este grupo de profissionais entrevistadas
traz, nas entrelinhas do seu discurso, sinais de consciéncia do risco potencial que as novas
formas de carreira, amplamente promovidas pelo discurso empresarial do capitalismo
flexivel, representam tanto para a empresa como para o trabalhador contemporaneo. Para a
empresa, como os proprios dados explicitam, porque o potencial do jargao “vestir a camisa”
parece ter perdido forca ou mesmo sentido para este novo trabalhador. Assim, o discurso
promotor do engajamento, da participacdo, mas também da ampliacdo da perspectiva de
carreira, promoveu seus pares antagonicos: como o afrouxamento de vinculo e a infidelidade
corporativa. Num mesmo movimento, os dados indicam, desde o lado do trabalhador, os
riscos referentes a subjetividade e intersubjetividade. Sera o “trabalhador carreirista flexivel”
das novas gerag¢des um individuo com problemas no estabelecimento de lagos sociais solidos
(BAUMAN, 2001)? Pode isso implicar no risco de corrosao do seu carater (SENNETT, 2007),
pela impossibilidade do desenvolvimento de relagbes duradouras? Semelhantemente, ha
riscos para as “geracoes antigas” de trabalhadores, que ingressaram no mercado de trabalho
sob a légica do capitalismo burocratico, e agora deparam-se com as opg¢des da adaptacao
para sobreviver ou da “selecdo natural” sob o capitalismo flexivel? Além do risco objetivo
do desemprego, quando da “sele¢do natural”’, havera um 6nus subjetivo no movimento de
reinventar-se permanentemente?

Este ultimo resultado, posto em forma de interrogagcdes sobre os velhos e novos
trabalhadores, apresenta-se como uma pertinente pauta para pesquisas futuras, que busquem
articular essas tematicas no ambito de estudos interdisciplinares sobre geragcdes e mercado
de trabalho, no contexto do capitalismo flexivel. Finalmente, este texto é ofertado ao leitor
como um convite a interlocucéo para continuacdo do debate sobre a pergunta suscitada em
seu titulo e em seus resultados: sera a relagdo entre as novas concepgdes de carreira e a
fidelidade corporativa uma (im)possibilidade em tempos de capitalismo flexivel?
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