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Resumo

0 movimento opt-out trata do fendbmeno que ocorre quando os profissionais “optam por sair” das empresas. A
presente pesquisa se propde a investigar as motivagoes das pessoas da Geragao Z para realizarem 0 movimento
de opt-out. Para tal, foi conduzida uma pesquisa descritiva, de natureza qualitativa, por meio de entrevistas em
profundidade com seis pessoas da Geragdo Z que “optaram por sair”. Para andlise dos dados utilizou-se o método
de analise de conteudo. Os resultados apontam que a falta de autonomia, falta de equilibrio entre a vida profissional
e pessoal, falta de reconhecimento, ndo pertencimento ao local de trabalho, ndo conseguir ser livre esteticamente
e a falta de possibilidade de poder criar e inovar foram os motivadores do movimento opt-out.
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Abstract

The opt-out movement deals with the phenomenon when professionals “choose to leave” their formal jobs. This
research aims to investigate the motivations of people of Generation Z to carry out the opt-out movement. To
achieve this, we conducted descriptive, qualitative research and in-depth interviews with six individuals from
Generation Z who decided to leave. To analyze the narratives of the interviews, the method adopted was content
analysis. The results show that the lack of autonomy, lack of balance between professional and personal life, lack
of recognition, not belonging to the workplace, not being able to be aesthetically accessible, and the lack of
possibility to be able to create and innovate where the motivators of the movement opt-out.
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Introducao

Nas dltimas décadas, assim como as empresas, as carreiras estdo sofrendo o
impacto das mudancas provocadas pela globalizacio, tecnologia e diversidade no
ambiente profissional (Sullivan & Baruch, 2009). Muitas vezes, a competitividade,
instabilidade e cargas excessivas de trabalho tém levado um grupo de pessoas a
repensar suas carreiras. Assim, a busca por um maior equilibrio entre as expectativas
pessoais e laborais tem sido foco de muitos profissionais (Scalabrin, 2008).

No Brasil, por exemplo, o cendrio do trabalho formal tem apresentado algumas
mudancas. Dados pesquisados desde 2012 pelo Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE) mostram que 41,3% dos brasileiros deixaram suas carreiras em um
trabalho formal e migraram para carreiras informais, totalizando o numero de 38,683
milhdes de profissionais, um percentual recorde na série historica da pesquisa. Ainda,
os principais fatores de descontentamento dos funcionarios com carteira assinada no
Brasil, levantados pelo Instituto Locomotiva (Exame, 2018), sio a falta de
reconhecimento, o que resulta em pouca produtividade e, consequentemente, na baixa
qualidade de vida e sentimento de estagnacio profissional nas empresas.

Um dos movimentos que pode emergir na trajetoria profissional dos individuos
que deixam de se identificar com os padrdes da carreira e trabalho em que estio
inseridos ¢ o fendmeno opt-out - que em sua traducio significa “optar por sair” —
representando, assim, a escolha desses profissionais em deixar a organizagio. Baseado
nos estudos de Mainiero e Sullivan (2006) e Hewlett (2007), pode-se sugerir que este
movimento se opde ao padrio de carreiras tradicionais com movimento ascendente
constante €m uma empresa.

E importante destacar que o fendmeno do opt-out surgiu, originalmente, para
explicar a saida de mulheres qualificadas do mercado de trabalho, devido a questdes
familiares, de maternidade, entre outros desafios vivenciados por elas durante suas
trajetorias profissionais (Belkin, 2003). No entanto, recentemente outros estudos tém
ampliado a abrangéncia do fendmeno, expandindo as explicacoes para a compreensao
da trajetoria profissional de mulheres e homens (Powell & Butterfield, 2013; Pedrosa
& Santos, 2015).

Dessa forma, Scalabrin (2008) elenca trés fatores que devem ser atendidos
para que um movimento seja considerado opt-out: i) a decisio deve ser tomada pelo
profissional, sem qualquer interferéncia da empresa; ii) a decisdo deve contrariar as
tradicionais premissas de evolucio profissional; iii) o movimento deve assumir uma das
seguintes formas: off-ramps - afastamentos tempordrios ou definitivos das atividades
profissionais, ou sair do trabalho sem alternativa imediata e buscando recolocagio,
scenic routes - reduco ou flexibilizaco da carga de trabalho, recusa de promocoes ou
diminuicio de esforgos a fim de evitd-las, ou ainda, saida da empresa para empreender.

Ao considerar que o debate sobre o opt-out se concentrou, principalmente nas
aspiracoes das mulheres a alta diregio (Powell & Butterfield, 2013), ha diversas lacunas
de pesquisa sobre a temdtica que podem ser investigadas, como a influéncia de outros
fatores, que ndo apenas aqueles relacionados ao género. Por exemplo, os profissionais
que tém ingressado no mercado de trabalho a partir de 2010 sdo, em sua maioria,
pertencentes a Geracao Z, logo terdo grande representatividade na forca de trabalho.
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Sendo que sua personalidade profissional é caracterizada por um imediatismo, no qual
hierarquia vertical ndo faz sentido, apresentam abertura dialogica, conectividade,
velocidade e globalizagio (Mendes, 2012). Com isso, importantes questdes emergem:
como se comporta o fenomeno opt-out em diferentes geracdes? Ou, ainda, o que faria
as pessoas da Geracio Z se tornarem opt-outs?

Assim, observando as poucas pesquisas conduzidas e a verificagdo crescente
deste fendmeno na pratica empresarial brasileira, o presente estudo tem por objetivo
investigar as motivacoes das pessoas da Geracio 7 para realizarem o movimento de opt-
out. Paraisso, se buscard descrever o perfil de pessoas da Geragao Z que “optaram por
sair”, sua trajetdria profissional, percep¢des, motivagdes e consequéncias relacionadas
ao fendmeno.

Ainda, conforme Oltramari e Grisci (2014), os estudos em Administracio que
abordam especificamente a tematica carreiras, t¢ém apresentado interface com os temas
empregabilidade, expatriacdo, comprometimento, empreendedorismo, e se revestem
de importancia quando se referem a assuntos que dizem respeito a pessoas,
especialmente quando se associam a estudos sobre equilibrio entre vida pessoal e
profissional. Assim, acredita-se que ao buscar entender a motivagdo dos individuos que
decidiram ser opt-outs, esta pesquisa pode ser justificada pelos dados crescentes ainda
ndo explorados do ponto de vista académico e metodologico.

Para tanto, o artigo esta estruturado em seis se¢des. A primeira delas consiste
nesta introdugdo, que ¢ seguida pelo levantamento da literatura sobre carreira e
trajetoria profissional e, posteriormente, a abordagem do fendmeno opt-out. Apds a
apresentacio do corpo teorico, a quarta secdo apresenta os caminhos metodoldgicos
percorridos para operacionalizacdo da pesquisa. Os resultados sio apresentados e
discutidos na quinta secfo e, por fim, a ltima secio apresenta as consideracoes finais
do estudo.

Carreira e transicoes na vida profissional

A palavra carreira ¢ derivada do francés carriere, significando estrada ou pista
de corridas (Dias & Seiva, 2014). Com o passar do tempo, novas interpretagdes foram
feitas e passou a se relacionar com progressao ou desenvolvimento ao longo de uma
trajetoria (Dalton, 1996). Por ter varios significados, pode ser utilizada para se referir a
mobilidade ocupacional. Ou, pode ser atribuida a estabilidade ocupacional, ou seja, a
carreira como uma profissdo. Em ambas as situacdes, a palavra carreira passa a ideia de
uma trajetoria estruturada e organizada no tempo e espaco que pode ser seguido por
alguém (Van Maanen, 1977).

Neste sentido, a carreira pode ser vista como uma sequéncia de atitudes e
comportamentos, correlacionada com as praticas do trabalho, durante a vida de uma
pessoa (Hall, 1976). Segundo Passos (2000), pode-se perceber a carreira sob quatro
perspectivas diferentes: (1) carreira como desenvolvimento profissional; (2) carreira
como ocupacio profissional; (3) carreira como uma sequéncia de empregos e funcoes
ao longo da vida; e (4) a carreira como uma sequéncia de experiéncias profissionais ao
longo davida.
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Nos estudos sobre carreira ha diferentes abordagens adotadas, Rousseau
(1996), por exemplo, descreve quatro vias de experiencia de carreira: perito, linear,
espiral e transitoria. Essas vias de carreira se diferem no que diz respeito a direcio e
frequéncia de movimentacio dentro e por meio de vérios tipos de trabalho ao longo do
tempo.

a. Perito: a escolha de carreira ocorre uma vez na vida e concentra-se numa tnica
ocupacio profissional. E um tipo de carreira que ¢ preferida por pessoas
apreciadoras de especializacio e de seguranca;

b. Linear: a atividade de carreira ¢ evidenciada pela ascensdo hierarquica do
individuo ao longo do tempo. Individuos com necessidade de poder e de realizacao
parecem ser 0s que mais se encontram neste tipo de carreira;

c. [Espiral: a carreira evolui ao longo da vida de um individuo, para uma série de
ocupacoes profissionais mais ou menos semelhantes entre si. Sao ocupadas por
pessoas que valorizam o seu desenvolvimento pessoal e a criatividade;

d. Transitoria: as escolhas de carreira sdo permanentemente mudadas: transita-se de
area, de organizacio, de emprego constantemente, procurando-se variedade e
independéncia.

Historicamente, ¢ possivel perceber que até os anos 60, a carreira apresentava
uma abordagem linear e estdvel entre o profissional e a organizacdo que o empregava,
basicamente o empregado trocava a seguranca no emprego pelalealdade a organizacio.
Assim, a ascensdo profissional era hierarquica, na qual quanto mais alto o degrau
alcancado, maiores as recompensas (Sullivan & Baruch, 2009).

Com o passar do tempo, novas geracoes vio surgindo, a0 passo que na a partir
da década de 9o, com os avancos tecnoldgicos e o encurtamento das distancias
causados por ele, mudancas na jornada de trabalho ocorreram, ha uma maior

flexibilidade e, com isso, uma transformacio nas fronteiras das empresas e das carreiras.

Nas empresas, surge o imperativo da competitividade e empregabilidade. J4, na atitude
dos individuos, novas demandas sio evidenciadas em relacdo a carreira, como, por
exemplo, a necessidade de equilibrio entre vida profissional e pessoal, entre as
aspiracoes de realizacio profissional e os beneficios oportunizados pela organizagio,
dentre outros (Dutra, 2002).

Considerando esse novo contexto, as novas carreiras sdo definidas como uma
série de experiéncias relevantes que uma pessoa acumula ao longo da vida, seja dentro
ou fora da organizacio (Sullivan & Baruch, 2009) sendo que, a trajetdria profissional
pode sofrer diversas mudancas ao longo do tempo. Cada vez mais as pessoas t¢m
promovido transformacoes em suas vidas profissionais em funcio da flexibilidade das
fronteiras organizacionais, ou seja, faz parte do contexto do trabalho uma pessoa
realizar uma transico por iniciativa propria, em busca de novas opcoes de carreira e
decidir por outros caminhos profissionais. Veloso (2009) explica que tempos atrds a
transicio de carreira podia ser malvista, mas hoje ¢ natural e aceitavel.

Mainiero e Sullivan (2006) propuseram um modelo de carreira, Carreira em
Caleidoscopio, que descreve como os padrdes de carreira de homens e mulheres se
transformam ao longo do tempo a medida que suas necessidades e interesses mudam.
De acordo com o modelo, existem trés parametros que influenciam as decisoes de
carreira:
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1. Autenticidade: significa ser fiel a si mesmo. Isso leva as pessoas a procurar
trabalho compativel com seus valores;

2. Equilibrio: refere-se ao desejo de integrar com sucesso a vida profissional e nio
profissional. Hoje, os individuos sdo menos centrados no trabalho, optando pelo
“caminho davida”, com base na ideia de que ¢ melhor trabalhar para viver do que
viver para trabalhar;

3. Desafio: é a necessidade de todos os individuos experimentarem o avanco na
carreira que contribui para sentimentos de valor proprio.

Para os autores (2006), esses trés parametros sao os motivos de carreira, que
funcionam como os pedacos de vidro em um caleidoscopio. Eles estao sempre
presentes e sdo as diferentes situacoes da vida fazem com que um dos parametros seja
o foco principal em determinado momentos no tempo. Assim, como os pedagos de
vidro de um caleidoscopio, esses padroes se movimentam para criar padroes, ou seja,
os padroes de carreira evoluem em resposta as mudangas nas prioridades da vida.

Conforme o modelo, os individuos buscam em suas carreiras uma identificacio
pessoal, a autenticidade, que os permite terem comportamentos genuinos pessoais e
de trabalho, congruentes com seus valores pessoais. Por isso, precisam de equilibrio
em termos de trabalho, relacionamentos e preocupacoes pessoais. E, ainda, dedicam
esforcos para um trabalho que seja desafiador, com avanco na carreira e melhoria no
valor proprio. Isso indica que ndo ha uma maneira tinica para alcance do sucesso na
carreira, a Carreira em Caleidoscopio fornece uma alternativa para aqueles que se
sentem presos no mundo corporativo (Baruch, 2007).

Ao analisar o modelo de Mainiero e Sullivan (2006), Baruch (2007, p.81)
pontua que ele ndo apenas oferece uma abordagem relevante sobre a teoria e pesquisa
sobre carreira, mas vai além, ao explorar um fenomeno intrigante: Por que mulheres (e
homens também) saem de empresas e criam carreiras em seus proprios termos? Esse
movimento ¢ conhecido por opt-out, foco da proxima secio.

Fenomeno Opt-Out

Nos ultimos tempos a midia americana tem explorado a revolucio opt-out, que
traduzido para lingua portuguesa quer dizer “optar por estar fora” (Scalabrin, 2008).
Este termo foi criado por Belkin (2003) para definir a saida de mulheres qualificadas
do mercado de trabalho. Posteriormente, o termo foi ampliado, expandindo suas
explicacdes para a compreensio da trajetoria profissional de mulheres e homens que
deixaram seus empregos (Powell & Butterfield, 2013; Pedrosa & Santos, 2015).

Segundo Weisshaar (2018), a maioria das pessoas irdo experimentar um lapso
de emprego em algum momento de suas carreiras. Para a autora, como o excesso de
trabalho ¢ cada vez mais comum, seu conflito com as responsabilidades e demandas da
vida doméstica tem ficado mais evidente. Por isso, além do desemprego, uma das
principais causas dessa transicio na carreira ¢ o opt-out, o qual pode ser justificado por
uma saida do trabalho para cuidar de familiares ou filhos.

Conforme Baruch (2007), nesse movimento, os individuos nio estio deixando
o trabalho completamente, mas procurando um novo caminho, fruto da revolta contra
um sistema corporativo que falha em atender as suas necessidades de autenticidade,
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equilibrio e desafio — parametros de Carreiras em Caleidoscopio (Mainiero & Sullivan,
2006).

Mainiero e Sullivan (2006) definem como simplorias as explicacdes da midia
americana sobre a revolugdo opt-out estar atrelada as demandas domésticas. Os autores
afirmam que ndo se trata somente da falta de equilibrio entre a vida doméstica e
demandas do emprego, até porque muitos homens e mulheres sem filhos e com carreira
estruturada ou em ascensdo tém feito o movimento de opt-out.

Ainda, Clarke (2015) descobriu em seu estudo, com casais que compartilham
suas carreiras, que padroes de género que afetavam a trajetoria profissional estdo sendo
substituidos por outros padrdes menos relacionados ao género e mais a outros fatores,
como motivagao e aspiracoes. Os resultados evidenciaram que as escolhas de carreira
de casais da Geragdo Y mostraram-se menos restritas pelos esteredtipos de género, e
mais atreladas ao desejo de ter uma mistura entre equilibrio e desafios em suas
trajetorias profissionais.

Considerando a diversidade de significados empregados ao termo considera-
se o entendimento proposto por Scalabrin (2008, p.44) de que “o movimento de opt-
out sera entendido como aquele feito de forma voluntaria pelo individuo, independente
do género, e que va de encontro aos tradicionais padrdes de evolucio de carreira”. A
autora define, ainda, trés fatores condicionantes para a existéncia do fendmeno:

. A decisdo deve ser tomada por livre e espontanea vontade pelo profissional, nao
sendo imposta pela organizacio;

2. A decisio de carreira deve ir, explicita ou veladamente, de encontro as
tradicionais premissas de evolucdo profissional (movimentos ascendentes na
hierarquia organizacional, maior remuneracio e cargos de maior status € maiores
responsabilidades);

3. O movimento deve assumir alguma das seguintes formas: off-ramps (afastamentos
tempordrios ou definitivos das atividades profissionais), scenic routes (redugio
ou flexibilizacdo da carga de trabalho, recusa de promocoes ou diminuicio de
esforcos para evitd-las), ou saida da organizacao para empreender.

Essa definicio proposta evidencia que o fenomeno de opt-out pode implicar
em uma transicdo de carreira, uma vez que se configura uma revolta contra situacio
vivenciada naquele trabalho. Desta forma, as pessoas, em busca do equilibrio entre a
vida pessoal e profissional e insatisfeitas com as politicas organizacionais, deixam suas
posicoes executivas para realizar atividades condizentes com seus valores pessoais e
para buscar novas carreiras que desafiem os modelos tradicionais (Pedrosa & Santos,
2015).

Além das necessidades domésticas, a revolugao “optar por sair” pode também
evidenciar profissionais desestimulados com suas carreiras. Ainda, Pedrosa e Santos
(2015) destacam que essa ¢ uma decisdo voluntdria, que estd atrelada a questoes
pessoais € ndo organizacionais (como a demissio, por exemplo).

No entanto, ¢ importante destacar que ha fatores organizacionais e politicos
que podem influenciar a decisio do empregado, como reestruturagio organizacional,
término de contratos de prestacio de servicos e aposentadoria (Mainiero & Sullivan,
2006). Na maioria das vezes, os principais motivos para essa deciso sdo: a dificuldade
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para conciliar as demandas pessoais, familiares e profissionais, o objetivo de conseguir
desenvolver um trabalho que leve a satisfacio e a realizacio de atividades com maiores
desafios intelectuais e profissionais (Pedrosa & Santos, 20r15).

Ademais, pode haver um estranhamento da sociedade quando profissionais
com boa perspectiva de carreira, € que ocupam cargos de destaque, afastam-se do
mundo corporativo (Pedrosa & Santos, 2015). No entanto, os impactos do movimento
opt-out na percepgao do curriculo dos profissionais que o fizeram podem ser menores
do que os efeitos do desemprego a longo prazo. Por exemplo, os candidatos que optam
por ndo participar podem ser vistos como tendo um lapso voluntario no emprego, e
podem evitar os sinais negativos de competéncia incorridos por um lapso involuntario
e longa procura de emprego (Weisshaar, 2018).

Método

A partir do objetivo de investigar as motivacoes das pessoas da Geracao Z para
realizarem o movimento de opt-out, realizou-se uma pesquisa descritiva, de abordagem
qualitativa, uma vez que buscou identificar, registrar e analisar as dimensdes que se
relacionam com o fendmeno estudado. A pesquisa descritiva. tem como foco descrever
os fatos e fenomenos de certa realidade (Trivifios, 1987). E, a abordagem qualitativa
permite o estudo da historia, das relacoes, das representacoes, das crencas, das
percepcoes e das opinides, produto das interpretagdes que os seres humanos fazem de
como vivem, constroem seus artefatos e a si mesmos, sentem e pensam (Turato, 2008).

Para Marconi e Lakatos (2001, p. 43) “universo ou populacio ¢ o conjunto de
seres animados ou inanimados que apresentam pelo menos uma caracteristica em
comum”. Assim, no presente estudo, delimitou-se como universo toda as pessoas
pertencentes Geragdo Z que, por vontade propria, optaram por sair de suas carreiras
tradicionais. Portanto, a selecdo dos entrevistados buscou pessoas pertencentes a
Geragdo Z que realizaram o movimento de opt-out e se deu por meio da rede de contato
dos pesquisadores a partir do método snowball. Dessa forma, seis pessoas participaram
da pesquisa, as quais serdo denominados como Er, E2, E3, E4, E5 e E6.

A técnica utilizada para a coleta de dados foi a entrevista em profundidade, na
qual o participante ¢ entrevistado individualmente. De acordo com Gil (2008), a
entrevista ¢ uma das técnicas de dados mais utilizadas em pesquisas sociais e ¢ bastante
adequada para obter informagdes sobre o que as pessoas sabem, creem, esperam,
sentem, desejam, fazem ou pretendem fazer. Com isso, esperava-se que o participante
revelasse suas motivacoes, atitudes, crencas a sentimentos a respeito de um evento
especifico em sua vida (opt-out) por meio de uma entrevista estruturada, em que houve
pontos de discussao pré-estabelecidos (Acevedo & Nohara, 2013).

Organizada em dois blocos, as entrevistas tiveram duracdo em média de 1o a 20
minutos. O primeiro bloco era destinado a caracterizacio do perfil dos entrevistados e,
o segundo abordava, em detalhes, a trajetdria profissional de cada um a partir de trés
subitens: trajetoria profissional; motivacio para ser um opt-out e; percepcio da
sociedade em relacio a decisdo pelo movimento de opt-out.

A andlise dos dados coletados baseou-se na técnica de andlise de contetido, uma
vez que essa abordagem possibilita qualificar as vivéncias do sujeito, bem como suas

Revista Administracio em Didlogo
ISSN 2178-0080
Programa de Pds-Graduagdo em Administragdo
Pontificia Universidade Catdlica de Sdo Paulo

Pagina 1 4‘



RAUV

Leite, K., Hahn, I. S., Scherer, F. L., & Trindade, N. R. (2022). Opt-Out: por que profissionais da
Geragdo Z optam por deixar as empresas?

Revista Administracdo em Didlogo - RAD, 24(2), 8-23.

d") http://dx.doi.org/10.23925/2178-0080.2022v24i2.48308

percepcoes sobre determinado objeto e seus fenomenos (BARDIN, 1977). Desta forma,
utilizou-se como ferramenta a criacio de categorias de andlise — baseadas na literatura
e nos objetivos desta pesquisa. Assim, foram usadas as seguintes categorias: (1)

trajetoria profissional; (2) motivacdes para o fendmeno opt-out; (3) percepcio da
sociedade sobre a op¢ao do fendmeno opt-out pelos entrevistados. A proxima secio ¢

destinada a apresentacio dos resultados obtidos na pesquisa.

Apresentacao e discussio dos resultados

Nesta se¢o sao apresentados os resultados e a andlises dos dados coletados.
Para tal, inicia-se com uma breve apresentacio geral do perfil dos entrevistados, neste
caso pessoas da geracdo Z, que optaram pelo fenomeno opt-out. Em seguida, serdo
apresentados os resultados auferidos nas entrevistas no que diz respeito a suas
trajetorias profissionais.

A Tabela 1 apresenta o perfil dos entrevistados como género, idade, profissio,
escolaridade e profissao dos pais.

Tabela 1 - Perfil sociodemogrifico dos entrevistados

Género Idade Profissao atual Escolaridade Profissao do pai  Profissao da mae
E1 Masculino 29 Youtuber Superior completo Aposentado Aposentada
E2 Masculino 24 Sem atividade . Superior Impres:sor Enfermeira
remunerada incompleto flexografico
E3 Feminino 22 Fotografa Ensino medio Instalador Psicéloga
completo
E4 Masculino 21 Tatuador . Superior Mecanico Empresaria
incompleto
) Superior
ES Masculino 22 Youtuber incompleto Professor Professora
) Proprietario de Superior
E6 Masculino 25 um Pet Shop incompleto Empreendedor Dona de casa

Fonte: elaborado pelos autores

A partir da andlise dos perfis, verifica-se que os entrevistados sdo, em sua
maioria, empreendedores, o que pode indicar que uma de suas motivagdes para o opt-
out seja a busca por novas possibilidades e desafios. Destaca-se, ainda, que esse fato
pode se encaixar em um dos parametros propostos por Mainiero e Sullivan (2006) da
Carreira em Caleidoscopio, que descreve como os padroes de carreira de homens e
mulheres se transformam ao longo do tempo a medida que suas necessidades e
interesses mudam, neste caso, o desafio.

Entre os respondentes, a maior parte sio homens, sendo apenas uma
entrevistada mulher. O que se distancia dos estudos originais sobre opt-out que
enfatizavam o comportamento feminino (Belkin, 2003). Além disso, de acordo com as
informacdes apresentadas, ¢ possivel observar quem em sua maioria as profissdes dos
pais sdo distintas. Sendo assim, ndo se verificam influéncias entre a profissao dos pais
com a opcio do filho em aderir ao fendmeno opt-out, o que pode, também, indicar
outra dimensao da Carreira em Caleidoscopio, a autenticidade (Mainiero & Sullivan,
2006).
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Trajetoria profissional dos respondentes

De acordo com as respostas dos entrevistados, observa-se que todos
apresentaram mais tempo em um emprego formal durante sua trajetoria profissional.
Logo, depois dessas experiéncias os respondentes optaram por sair. A seguir, sio
apresentados alguns trechos das respostas dos entrevistados que retratam a situacio.

“Durante oito anos trabalhei em uma empresa como comprador, apos esse
tempo trabalhei em outra empresa durante o periodo de dois anos também
com a funcio de comprador. E, por ultimo, trabalhei em banco como como

£

gerente de contas.” (Er)

“Eu cursei Educacdo Fisica em um periodo e trabalhei em uma academia
por dois anos, mas eu ndo gostei da drea. Quer dizer eu gostava no comego,
mas dai eu fiquei decepcionado desmotivado e resolvi mudar para o curso
administracio. Quando eu mudei para administragdo comecei um estigio
nadrea de RH em uma empresa madeireira até que eu fui efetivado, trabalhei
por 3 anos nessa empresa como assistente de folha de pagamento na parte
departamento pessoal. Fu cuidava da parte de férias, pagamentos, controle
de ponto e todo esse tipo de coisa burocratica do departamento pessoal.”

(E2)

“FEu comecei a minha carreira profissional como estagidrio na Previdéncia
Social onde trabalhei por um ano, ap6s esse periodo a minha familia tentou
abrir um negocio que infelizmente ndo foi para frente e eu trabalhava no
atendimento num café. Depois eu fui trabalhar em um mercado o qual eu
trabalhei por 12 dias no mercado e foi a pior experiéncia que eu tive naminha
vida, logo na sequéncia fiquei um tempo parado naquele dilema de arrumar
um emprego até¢ que me chamaram para trabalhar em um hotel entdo eu
trabalhei numa rede hoteleira durante 3 anos.” (Es)

A partir dos relatos, ¢ possivel perceber que a maioria dos entrevistados iniciou
cedo sua trajetdria profissional e teve experiéncias em setores variados. Assim, pode-
se identificar que as carreiras ndo apresentam trajetdrias lineares, continuas e pré-
determinadas. Além disso, em diversos momentos, fica evidente a insatisfacio e
desconforto deles com o trabalho que desenvolviam.

De acordo com as respostas dos entrevistados, foi elaborada uma nuvem de
palavras, na qual se evidenciam as palavras mais citadas no que diz respeito a trajetoria

profissional. E importante ressaltar que, quanto maior a palavra mais vezes ela foi citada.

A Figura 1 apresenta a nuvem de palavras.
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Figura 1 — Nuvem de palavras sobre a trajetdria dos opt-outs entrevistados

LllC'l_

\trabalh'el

&;

£z oZempresa
o = dL parfamento
25 O gt()%’l]])ld((}[
L N
Py
QO
Q.

Fonte: elaborado pelos autores

Em suma, ao analisar as respostas dos entrevistados ¢ possivel concluir que, em
geral, a maioria permaneceu nas empresas por curtos periodos, mudando de emprego
e, até mesmo, de dreas de atuacio constantemente. Desta forma, buscaram novas
oportunidades até chegar o momento em que aderiram ao fendmeno opt-out, cujas
motivacoes sdo apresentadas no proximo item.

Motivacao para ser um opt-out

De acordo com as entrevistas, em sua maioria, os respondentes tinham um bom
relacionamento com seus superiores e colegas, porém nio se sentiam pertencentes ao
local de trabalho. Isso se tornou um dos motivos para participarem do fendmeno opt-
out. A seguir, as respostas dos entrevistados sobre suas motivacoes sao apresentadas:

“Da questio da empresa se eu me sentir valorizado ou algo do tipo ndo esse
¢ um dos motivos da saida. Na realidade é que a questdo de bancario - e
sendo bem franco bancario ¢ um nimero entdo vocé ¢ um niimero para eles.
(...) Além disso, se vocé ndo estd ganhando dinheiro para o banco
automaticamente seu trabalho ndo tem valor nenhum e dessa forma eu
acabava sendo antiético com meus clientes para conseguir alcancar a meta.
(...) Eu também nio me sentia livre esteticamente porque era obrigado a ir
de roupa social, entdo ndo tinha nenhum tipo de liberdade e vocé tinha que
seguir o padrio sem receber auxilio nenhum por isso.” (Ex)

“Eu ndo me sentia pertencente ao lugar do trabalho porque eram pessoas
muito diferentes de mim tanto na idade quanto no pensamento (...). Outro
motivo ¢ que eu ndo estava mais contente com o trabalho, com o tempo que
estava 14, com organizacio e com a cultura da empresa e isso estava me
fazendo mal ecologicamente e fisicamente também. Estava comegando a
desenvolver um quadro de Sindrome de Burnout - quando acordava cedo eu
ndo queria ir para empresa eu me sentia mal quando entrava no dnibus para
ir - entdo ja ndo estava mais dando certo e isso acabava refletindo.” (E2)

“Um dos motivos que eu resolvi sair foi o fato de eu ndo aguentava mais, nao
fechava comigo, nao era algo que eu gostava de fazer e quando eu me vi na
situacdo de tem que estar trabalhando para pagar a faculdade e sobrando
apenas R$15,00 por més. (...) Outro motivo foi que eu nio me sentia livre

R Y“’"‘\/
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para ser eu mesmo, principalmente parte de estética e entdo eu tinha que
meio que padronizar o atendimento eu ndo poderia ser eu mesmo pelo fato
de ndo poder ter tatuagem visivel, ndo poder falar do jeito que eu falo e que
me expresso e tinha que ter um atendimento padrio para todos os clientes.
E o outro motivo era a falta de autonomia, porque tinha coisas que eu sabia
que dava para mudar e que iriam melhorar o processo, mas ndo tinha
liberdade para realizar tais mudancas.” (E4)

Observa-se, dentre as respostas, que a falta de autonomia ¢ um dos motivos
para os entrevistados aderirem o fenomeno opt-out. Além disso, cada ideia,
pensamento inovador ou decisdo, caracteristicas presentes no perfil da Geracio 7,
precisava passar por um processo de andlise, o que tornava o processo lento e gerava
algum descontentamento por parte do individuo.

Ainda, a falta de oportunidade para criacio e inovac¢do se mostrou um grande
motivador para o opt-out, o que pode ser explicado pelo fato das organizacoes
tradicionais serem mais resistentes a mudancas no processo. Dessa forma, por mais que
o funciondrio tenha alguma ideia inovadora, que podera contribuir no processo, acaba
sendo impedido pela cultura organizacional da empresa.

Além disso, constatou-se que a falta de equilibrio entre a vida pessoa e
profissional também foi um dos motivos para adesio do fenomeno opt-out. A
sobrecarga fixa e a mudanca de local de trabalho, em alguns casos sem aviso prévio,
pode interferir na vida pessoal e familiar. Ainda, a falta de liberdade estética também é
evidenciada na maioria das respostas, pois muitas vezes a pessoa precisa omitir sua
identidade para conseguir se encaixar no padrao exigido pela organizacio. De acordo
com as respostas dos entrevistados, apresenta-se, na Figura 2, a nuvem de palavras que
resume as motivacoes da decisdo de ser opt-outs.

Figura 2 — Nuvem de palavras sobre a motivacio para adesao do fenomeno opt-out
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Em suma, os dados apresentados demonstram que diversas situacoes de vida
serviram como parametros motivadores do opt-out dos entrevistados. A vontade de
aprendizado, crescimento, novas experiéncias, realizacoes e alargamento das
capacidades, habilidades e competéncias de cada um também ficou evidente na fala dos
respondentes que gostariam de mais autonomia e desenvolvimento, essas motivacoes
estdo atreladas ao parametro desafio, um dos maiores motivadores do ser humano
(Scalabrin, 2008).
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Além disso, parametro equilibrio, pode ser identificado, por sua vez, na ansia
por equilibrar os esforcos dedicados a atividades pessoais, profissionais e familiares,
sendo sua busca muitas vezes associada a altos niveis de estresse e a conflitos didrios
entre as diversas demandas do individuo. Conforme Mainiero e Sullivan (2006), os
individuos passam a ser menos centrados no trabalho, optando pelo “caminho davida™,
com base na ideia de que ¢ melhor trabalhar para viver do que viver para trabalhar.

Por fim, o parametro autenticidade, que esta ligado a questdo da identidade e
auto-conceito de cada um, e a vontade de permanecer fiel ao seu verdadeiro “eu”
(Scalabrin, 2008), pode ser identificado na necessidade de poder vestir as roupas que
desejam e a angustia em ndo poder expressar sua personalidade estética. Essa
motivacio leva as pessoas a procurar trabalhos compativeis com seus valores, conforme
demonstra as falas:

“O motivo para eu sair foi querer me encontrar naquilo que eu realmente
gostasse de fazer”. (E3)

“O motivo para eu sair foi querer empreender mesmo, na verdade eu nunca
tinha nunca tive vontade de ficar minha vida inteira presa dentro de uma
empresa e trabalhando para os outros e, também, no local que eu estava
trabalhando ndo tinha liberdade de ser eu mesmo”. (E6)

Percepcao dasociedade sobre o movimento opt-out dos entrevistados

Conforme mencionado, muitas vezes pode haver um estranhamento da
sociedade quando profissionais “optam por sair”. Sobre esse aspecto, destaca-se que a
maioria dos respondentes, ao tomarem essa decisdo, enfrentarem muitas dificuldades
em relacio a opinido da familia e sociedade em geral. A seguir, os relatos de cada um
dos entrevistados:

“Muitas pessoas estranharam pelo fato que agora eu trabalhava em casa e as
vezes andava de moletom na cidade. Muitas pessoas acham que eu fiz
loucura porque eu sai de um trabalho que eu usava terno e gravata no banco
e agora trabalho fora disso.” (E1)

“Nao houve estranhamento da sociedade e eu nio presto muita atengio
nessas coisas.” (E3)

“A partir do momento que eu decidi sair, houve um estranhamento ndo s6
da sociedade quanto da minha familia também, principalmente do meu pai
pois ele achava que eu ficando trabalhando na lotérica com carteira assinada
teria mais seguranca do que sair para empreender e viver da arte da tatuagem
que eu nem sabia se iria dar certo. Isso foi um empecilho no comeco, mas
eu sempre fui uma pessoa que nunca liguei para comentdrios assim e eu
estava focado, decidido e ndo tinha a op¢io de ndo dd certo.” (E4)

“Houve bastante estranhamento da sociedade quando eu resolvi sair do
mundo corporativo, inclusive pessoas bem proximas falaram que estava na
horade eu crescer e que isso nao ia levar nada, que eu preguicoso, sem fibra,
sem determinacdio, sem vontade ete. E complicado porque assim eu trabalho
quase dez vezes mais do que eu trabalhava antes porque agora se eu fizer
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corpo mole a unica pessoa que eu estou prejudicando sou eu mesmo. A
minha mée principalmente me apoio muito na minha decisao, acho que ela
¢ minha maior fi e isso ajudou muito para enfrentar todas as outras criticas.”

(Es)

A seguir, é apresentada a nuvem de palavras relativa as percepe¢oes da sociedade
sobre a escolha de opt-out dos entrevistados.

Figura 3 — Nuvem de palavras sobre a percepgio da sociedade sobre a op¢io opt-out
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Levando em consideracio os dados coletados, ¢ possivel verificar que apenas
dois dos entrevistados ndo sentiram julgamentos e rejeicao perante a sociedade apds o
movimento de opt-out. Outrossim, cabe evidenciar, que a maioria afirma ndo se
importar com a opinido da familia e sociedade em geral, o que pode explicar a ndo
percepcio de estranhamento ao sair.

Consideracoes finais

O presente trabalho teve como propdsito investigar as motivacoes das pessoas
pertencentes a geracdo 7 para aderirem o fenomeno opt-out. Para tanto, foram
conduzidas seis entrevistas em profundidade com opt-outs pertencentes a Geracio Z,
ou seja, nascidos entres os anos de 1993 ¢ 2010.

No que diz respeito ao perfil socioeconomico dos entrevistados, foi possivel
verificar que os perfis dos respondentes sio variados, levantando atencio para: quase a
totalidade ser do sexo masculino; serem formados ou estudantes de ensino superior;
profissoes diferentes e variadas dos pais (pai e mie); que os filhos ndo seguiram a
profissdo dos pais. Cabe ainda, enfatizar que ndo foi verificada uma relagdo entre a
op¢ao do movimento opt-out com a escolaridade e profissdes dos pais. Isso porque ndo
houve uma semelhanca do nivel escolar dos entrevistados com o dos pais, tdo pouco
quanto a escolaridade.

No que diz respeito a trajetdria profissional dos entrevistados, verificou-se que
todos os respondentes tiveram empregos formais em sua trajetoria. Mesmo assim, no
geral, ndo conseguiram pertencer a nenhuma atividade ou empresa por um longo
periodo. A partir dos resultados sobre os motivadores do opt-out, foi possivel elencar
os seguintes aspectos: i) falta de autonomia; ii) nio ter possibilidade de criar e inovar;
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iii) falta de equilibrio entre a vida pessoal e profissional; iv) falta de liberdade estética;
v) sentimento de ndo pertencimento ao local de trabalho.

Em relacdo as consequéncias percebidas para a carreira e para a sociedade a
partir da decisao de sair dos entrevistados, foi possivel perceber que apenas dois dos
entrevistados ndo se sentiram vitimas de preconceito. Os demais citaram situagdes €
vivéncias que relatam preconceito e discriminagio decorrentes de sua decisao.

Ao levar em consideracdo achados do estudo, pode-se entender que as
organizagoes precisam realizar acoes para evitar a decisdo dos colaboradores ao opt-
out, principalmente se tratando da Geracdo Z. No entanto, ressalta-se que, sempre
poderd haver pessoas que poderdo estar insatisfeitas com a cultura e as politicas
determinadas pelas empresas, que irdo “optar por sair” em decorréncia de diferentes
motivadores.

Esses resultados corroboram com os apontamento de Mainieiro e Sullivan
(2006), de que as organizacoes deveriam repensar a forma de como estruturam seus
trabalhos e as condi¢des que oferecem para os profissionais se desenvolverem ao longo
de suas carreiras, cultivando culturas corporativas favoraveis a retencio de talentos e
reestruturando suas politicas de gestio de pessoas de forma a melhor adequa-la as
necessidades dos individuos e geracdes que a compdem.

Assim como qualquer pesquisa, mesmo tendo atingido o objetivo proposto,
cabe levantar as limitacoes encontradas no percurso. No que diz respeito a coleta de
dados, ressalta-se que, intencionalmente ou nao, os resultados dos entrevistados
escolhidos por conveniéncia ndo podem ser generalizados, haja vista que nio ¢
conhecido a capacidade de cada um deles representar o universo de opt-outs. Por fim,
como sugestoes de trabalhos futuros, recomenda-se que novas pesquisas sejam
conduzidas para abranger maior niimero de opt-outs.
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