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RESUMO

LINZMEYER, S. M. V. V. Carreiras contemporaneas: responsabilidade pessoal e desafios
na trajetoria profissional. 2014. 151 f. Tese (Doutorado) - Instituto de Psicologia,
Universidade de Sdo Paulo, Séo Paulo, 2014.

Imediatismo, tecnologia, conectividade, transformagdes econdmicas e a complexidade do
mundo do trabalho influenciam a construcdo das trajetorias profissionais na
contemporaneidade, estabelecendo novas configuragdes de carreira que modificam e ampliam
as relacdes de trabalho. Partindo da premissa que os trabalhadores buscam um sentido no
trabalho, o desenvolvimento da carreira é priorizado nesta tese, sob a perspectiva da pessoa,
acreditando que o trabalhador tem consciéncia da sua responsabilidade no desenvolvimento
da carreira e anseia atraves de um trabalho significativo, construir a sua trajetoria no mundo
do trabalho. Ndo obstante os modelos tradicionais das carreiras ainda se fagcam presentes é
surpreendente a velocidade com que as novas configuragdes, representadas principalmente
pelas carreiras proteanas e sem fronteiras, se estabelecem. N&o é suficiente ter consciéncia dos
desafios na construgdo da carreira, é preciso entender e coordenar acBes para enfrenta-los. E
neste contexto de incertezas que surge a indagacdo desta pesquisa: a compreensdo e a
aceitacdo da responsabilidade pessoal impulsionam o desenvolvimento da carreira na
contemporaneidade? Considerando, no desenvolvimento profissional, o propdsito de realizar
um trabalho significativo, o objetivo geral desta pesquisa é compreender o desenvolvimento
da carreira na contemporaneidade e a aceitacdo da responsabilidade pessoal, a partir dos
desafios enfrentados e dos modelos construidos pelos trabalhadores pesquisados. No intuito
de estudar o processo de construcdo de carreira realizou-se uma pesquisa qualitativa com a
técnica da entrevista semiestruturada, com 21 trabalhadores brasileiros, com idade entre 26 e
38 anos. Para investigar as narrativas destes trabalhadores, utilizou-se 0 método de anélise de
contetdo, que envolveu a definicdo e compreensdo de 7 categorias de analise para a
construcdo das carreiras: concepgdes de trabalho, definicdo de carreira, objetivos
profissionais, desafios enfrentados no desenvolvimento da carreira, responsabilidade e acéo
pessoal em prol do desenvolvimento da carreira, significacdo de sucesso profissional e
importancia da rede de relacionamentos para o desenvolvimento da carreira. Os principais
resultados da pesquisa demonstram unanimidade na valorizacdo da rede de relacionamento e
que independentemente do modelo de carreira construido, tradicional, multidirecional,
proteana ou sem fronteiras, os trabalhadores pesquisados tém consciéncia, assumem a
responsabilidade e desenvolvem acdes em prol do desenvolvimento de suas carreiras,
construindo, na maioria, suas trajetorias profissionais dentro dos modelos das carreiras
contemporaneas, destacando-se as carreiras proteanas e as carreiras sem fronteiras. Apesar da
constatacdo de que a compreensdo e aceitacdo da responsabilidade pessoal impulsionam o
desenvolvimento da carreira, sdo muitos os desafios a serem enfrentados pelo trabalhador na
busca de um trabalho significativo que harmonize realizacao pessoal e profissional.

Palavras-chave: Carreira. Contemporaneidade. Desenvolvimento profissional. Desafio.
Responsabilidade. Sucesso profissional.



ABSTRACT

LINZMEYER, S. M. V. V. Contemporary careers: Personal responsibility and challenges
for the professional trajectory. 2014. 150 f. Tese (Doutorado) - Instituto de Psicologia,
Universidade de Sao Paulo, Sdo Paulo, 2014.

Immediacy, technology, connectivity, economic transformation and the complexity of the
world of work influence the building of the professional careers in the contemporaneity,
settling new configurations of career which modify and expand the working relationship.
Assuming that the workers search a meaning in the work, the career development is
prioritized in this thesis, under the perspective of an individual, believing that the worker is
aware of his/ her responsibility in the career development and yearns through a meaningful
work to build his/ her career in the world of work. Notwithstanding the traditional models of
careers is still present, it is amazing the speedy at which the new configurations, represented
especially for the protean career and boundaryless career, get settled. Be aware about the
challenges in the career building is not enough; you need to understand and coordinate actions
to face the challenges ahead. It is in this context of uncertainties that arises the question of this
research: do the understanding and the acceptance of the personal responsibility drive the
career development in the contemporaneity? Considering in the professional development the
purpose of executing a meaningful work, the general objective of this research is to
understand the career development in the contemporaneity and the acceptance of the personal
responsibility from the challenges faced and the models built by the workers surveyed.
Aiming to study the process of career building, a qualitative research was done with the
technique of semi-structured interview, with 21 Brazilian workers aged between 26 and 38
years old. To investigate the narratives of these workers, it was used the method of content
analyses which involved the definition and the understanding of 7 categories of analysis to the
careers building: conceptions of work, definition of career, professional objectives, challenges
faced in the career development, responsibility and personal action for the career
development, significance of professional success and the importance of the relationship
network for the career development. The main results of the research show unanimity in the
enhancing of the relationship network and that independent of the built career model,
traditional, multidirectional, protean or boundaryless, the surveyed workers are conscious,
they take responsibility and develop actions for the development of their careers, building in
the majority, their professional careers within the contemporary career models, highlighting
the protean careers and the boundaryless careers. Despite the finding that the understanding
and acceptance of the personal responsibility drive the career development, many are the
challenges to be faced by the worker in the search of a meaningful work which harmonizes
professional and personal accomplishment.

Keywords: Career. Contemporary. Career development. Challenge. Responsibility. Job

satisfaction.
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Imediatismo, tecnologia, conectividade, apesar de toda a transformacéo e evolucao no
mundo do trabalho, o essencial na organizacdo continua sendo o trabalhador. Nao obstante, as
inimeras pesquisas realizadas pelas Ciéncias Sociais comprovarem cientificamente o valor
das pessoas para a organizagdo e de poder reafirmar este pressuposto, com a minha
experiéncia na gestdo de pessoas, me defronto constantemente com a enorme dificuldade que
tem o trabalhador para entender e, consequentemente, se posicionar no complexo mundo do

trabalho.

Ainda que a evolucdo tecnoldgica seja de uma rapidez por vezes imperceptivel, sdo 0s
trabalhadores que lideram todos os processos que resultam em maior ou menor produtividade

para a organizacao.

Convicta da relevancia do trabalhador para a empresa e determinada a aprender mais
para aperfeicoar o meu trabalho como gestora de pessoas em um hotel, na cidade de Joinville-
SC, decidi ir a Sdo Paulo fazer o MBA de Recursos Humanos (FIA/FEA/USP). Foi uma
experiéncia intensa, o curso foi excelente, aprendi muito, evolui como pessoa e como
profissional, mas a ansiedade com relacdo ao trabalhador aumentou. Apesar de muitas
discussbes terem como objeto o sujeito, o importante parecia ser atender a demanda das
organizagOes, ndo a dos trabalhadores. Mas, e a pessoa? Seria esta vista somente como uma
coadjuvante no processo organizacional? O que poderia ser feito para ajuda-la a posicionar-se
melhor no mercado de trabalho? Como incentiva-la a buscar o seu préprio desenvolvimento

profissional?

Antes mesmo do término do curso ja estava disposta a continuar estudando, agora com
énfase no sujeito e no desenvolvimento da sua vida profissional. Ainda durante o MBA, a
professora Tania Casado (FEA/USP) me falou que o professor Joel de Souza Dutra
(FEA/USP), o professor Sigmar Malvezzi (IP/USP) e ela, iriam coordenar uma
especializacdo, cujo objetivo era formar consultores em desenvolvimento de carreira. Fiz
parte da primeira turma e, durante os dezoito meses de curso e estagio, me realizei. O
trabalhador e o seu desenvolvimento profissional eram o escopo. Formada, abri a minha
consultoria, passei a trabalhar com o desenvolvimento da carreira dos trabalhadores dentro e

fora das organizagdes.
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Os atendimentos individuais e os trabalhos desenvolvidos nas organizacfes me
possibilitaram confrontar as duas realidades que, apesar de distintas, ttm o mesmo objetivo: a
superacdo dos obstaculos no mundo organizacional. Constatei que no processo envolvendo
sujeito e empresa o comprometimento tanto individual, quanto o organizacional, eram

fundamentais para que o trabalho tivesse o éxito esperado.

Novas questdes surgiram e no intuito de verificar a existéncia de uma relacédo entre o
comprometimento organizacional e o desenvolvimento da carreira, estudei este tema na minha
Dissertacdo de Mestrado. A pesquisa de abordagem quantitativa foi realizada com professores
que desenvolveram o modelo tradicional de carreira, pertencentes as categorias de Professor
Titular e Professor Associado, dos Programas de Estudos P6s-Graduados em Administracéo,

Literatura e Critica Literaria e Psicologia da Educacgéo, todos da mesma instituicao.

Os resultados estatisticos mostram a existéncia das trés dimensGes do
comprometimento organizacional, afetiva, instrumental e normativa’ (ALLEN; MEYER;
SMITH, 1993), sendo preponderante a dimensao afetiva, sequida das dimensdes instrumental
e normativa (LINZMEYER, 2009). A pesquisa demonstrou que as trés dimensbes do
comprometimento organizacional (afetiva, instrumental e normativa) tinham relacédo
significante com o desenvolvimento da carreira dos professores na instituicdo. Os
entrevistados relataram que gostam, sentem-se felizes e valorizados, concordam com as
normas e diretrizes da instituicdo e estdo sempre procurando desenvolver-se para atingir 0s
objetivos individuais, institucionais e sociais (LINZMEYER, 2009).

Ao compreender como a carreira pode ser desenvolvida dentro de uma empresa, atingi
parcialmente o meu objetivo, faltava estudar a carreira como um objeto, desenvolvida em um
mundo do trabalho em constante transformacdo, ndo necessariamente pautada em vinculos

institucionais formais e estaveis.

! Dimens6es do comprometimento organizacional: afetiva (gostar, sentir-se feliz, ter orgulho de trabalhar na
instituicdo); instrumental (sentir-se valorizado através da remuneracéo, beneficios, prémios); e normativa (aceitar
e cumprir as normas estabelecidas pela institui¢do, acreditando que sejam para 0 melhor desempenho individual
e organizacional) (ALLEN; MEYER; SMITH, 1993).
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No trabalho como consultora de carreira, tenho oportunidade de observar que grande
parte dos trabalhadores que buscam orientagdo profissional e de carreira, tem pouco
conhecimento de si mesmo, das suas competéncias, das suas possibilidades, da sua
vulnerabilidade, o que, muitas vezes, os amedronta frente aos desafios, & primeira vista
intransponiveis do mercado de trabalho. A constatacdo da importancia do componente
subjetivo para o tema me levou a conversar com o Professor Marcelo Afonso Ribeiro, do
Instituto de Psicologia da USP, Departamento de Psicologia Social e do Trabalho, que me
apoiou frente a possibilidade de desenvolver uma pesquisa no Doutorado, sobre os desafios
enfrentados pelos trabalhadores no desenvolvimento da carreira no mundo do trabalho

contemporaneo, dentro e fora das organizacdes.

Aprovada no processo de selegdo para fazer o Doutorado no IP/USP, dentro do
Programa de P6s-Graduacdo em Psicologia Social e com muita vontade de aprender e de
contribuir com os estudos sobre carreira, desenvolvi esta tese com o objetivo de
compreender o desenvolvimento da carreira na contemporaneidade e a aceitacdo da
responsabilidade pessoal a partir dos desafios enfrentados e dos modelos de carreira

construidos pelos trabalhadores pesquisados.

O texto da Tese esta dividido em cinco partes:

1) Neste primeiro capitulo foi apresentado o percurso pessoal da autora, com intencédo

de descrever o processo de construcao do problema de pesquisa aqui investigado.

2) O segundo capitulo expbe a contextualizagdo da pesquisa, a apresentacdo do tema,
evidenciando a perspectiva pessoal e a suposi¢do da autora, o relato do problema pesquisado,

0 objetivo geral, os objetivos especificos, a justificativa e as contribui¢fes desta investigacao.

3) Apds a Introducdo, no terceiro capitulo estdo as teorias que fundamentam esta Tese.
Nesta revisdo tedrica sdo apresentados os conceitos, a evolucdo do estudo e as novas

abordagens sobre o trabalho, a carreira e o seu desenvolvimento.

4) O capitulo 4 apresenta a Metodologia da Pesquisa, onde sdo descritas as agdes

utilizadas para atingir os objetivos propostos. Abordagem tedrica, estratégias e etapas da
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pesquisa de campo: defini¢do do publico, técnica de coleta de dados, instrumentos utilizados,

procedimentos e estratégia de analise dos dados.

5) O capitulo 5 discorre sobre a etapa empirica da pesquisa, apresentacdo, analise e
interpretacdo dos dados coletados em campo.

6) No capitulo 6 se encontram as Consideracdes Finais, onde além dos resultados, é

apresentada a sugestéo para novas pesquisas sobre o tema.

A pesquisa termina com as referéncias do estudo, os apéndices e 0s anexos da Tese.
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A contemporaneidade do mercado de trabalho é percebida nas Gltimas décadas do
século XX, a partir das significativas mudancas sociais, politicas, culturais e econémicas,
resultantes das alteracdes nas relac@es entre capital e trabalho, decorrentes da transformacéo
dos processos produtivos, destacando-se a diminui¢do da importancia da produgéo industrial
de massa para a valorizacdo da acumulacdo flexivel (HARVEY, 1992) e a mundializacdo do
capital (CHESNAIS, 1996).

Com significado de tempo presente, 0s termos contemporaneidade’ (FRIDMAN,
2000; VATTIMO, 1985), pds-modernidade (FRIDMAN, 1999, 2000; HALL, 2005;
HARVEY, 1992; LYOTARD, 2000), modernidade tardia (GIDDENS, 1991, 2002; HALL,
2005), sociedade de risco (BECK, 1992), modernidade liquida (BAUMAN, 2004, 2006),
hipermodernidade (LIPOVETSKY, 2004) e sociedade em rede (CASTELLS, 1999), apesar de
ndo significarem um rompimento total com a era moderna, tém como valor essencial o
redimensionamento do mundo através das ideias de transformacdo, fragmentacdo e
reinvencdo que resultam em inevitaveis rupturas, associadas ao fim da solidez da sociedade
industrial e com énfase na transformacéo da producdo do conhecimento®. Os reflexos desta
transformacéo sé@o sentidos na organizacdo das atividades humanas e nas relagcdes individuais
e sociais, cujas formas mudam constantemente (BAUMAN, 2004, 2006; GIDDENS, 1991,
2002; HARVEY, 1992; LYOTARD, 2000; SANTOS, 1995).

Dentre as indmeras consequéncias dessa aceleracdo generalizada dos tempos de giro
do capital (...) a primeira consequéncia importante foi acentuar a volatilidade e
efemeridade de modos, produtos, técnicas de producdo, processo de trabalho, idéias

e ideologias, valores e praticas estabelecidas (HARVEY, 1992, p. 258).

A partir das transformagdes nos processos de producdo, a organizacdo racional do
trabalho desafia a volatilidade dos mercados consumidores, flexibilizando os processos de
producéo e demandando um novo posicionamento do trabalhador.

2 O substantivo feminino “contemporaneidade™ utilizado nas producdes académicas das Ciéncias Humanas faz
referéncia a uma situacdo ou processo que estd acontecendo em nosso tempo em um contexto marcado por
caracteristicas como transitoriedade, efemeridade, descontinuidade e caos (COUTINHO; KRAWULSKI;
SOARES, 2007; HENNIGEN, 2007).

® Conhecimento é “o conjunto dos enunciados que denotam ou descrevem objetos (...) suscetiveis de serem
verdadeiros ou falsos” (LYOTARD, 2000, p. 35).
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Paralelamente ao triunfo da flexibilidade, do surgimento da inseguranca e do medo no
mundo do trabalho contemporaneo, com o enfraquecimento das protecdes e o fim do quase
pleno emprego, a economia capitalista caracteriza um modo de vida quase inalteravel,
determinante na maneira de agir do individuo, que necessita adequar-se as novas regras para
ndo ser eliminado do mercado de trabalho (BAUMAN, 2004; CASTEL, 1998; JAMESON,
1996).

Hobsbawm (2007) ressalta que 0s novos processos comerciais, tecnoldgicos, culturais
e financeiros, que possibilitam o intercambio entre os paises, tém como caracteristica uma
relacdo desigual, afirmacao relevante para compreendermos o pensamento de Offe (1989), ao
apontar que ndo existe uma racionalidade que possibilite a organizacao de todas as esferas do
trabalho. Para Bauman (2001), “[...] o trabalho permanece tdo imobilizado quanto no passado,

mas o lugar que ele imaginava estar fixado perdeu a sua solidez” (p. 19).

O mercado de trabalho é regido pelo mundo das organizacées®, que coloca em
competicdo trabalhadores do mundo todo e determina ndo sé o fluxo da mao de obra, mas
também as capacitacbes necessarias para a maior empregabilidade ou mesmo para a
possibilidade de trabalho autbnomo. A inconstancia deste mercado € de dificil compreensao,
ndo existe uma linguagem comum e convencional entre o mercado de trabalho e os
trabalhadores. “Pede-se aos trabalhadores que sejam &geis, estejam abertos a mudancas a
curto prazo, assumam riscos continuamente, dependam cada vez menos de leis e
procedimentos formais” (SENNETT, 2007, p. 9).

“O pos-modernismo nada, e até se esponja, nas fragmentérias e cadticas correntes da
mudanca, como se isso fosse tudo o que existisse” (HARVEY, 1992, p. 49). A dificil
percepgdo dos limites e das demandas deste novo contexto & um grande desafio para o
trabalhador, que necessita compreender o novo significado do trabalho e reorganizar o seu

desenvolvimento. Com o escopo de entender todo este processo, esta Tese tem como objeto a

“ E importante salientar a concepcao de que a organizacdo ndo seria algo estatico e separado das partes que a
compde, vista como uma estrutura ordenadora das a¢des, dentro da qual 0s processos organizativos e sociais se
desenrolam. Entende-se, aqui, que a organizagao € um processo psicossocial de atividade, a¢do e organizacgéo do
trabalho e das praticas de trabalho, com pressupostos de controle e praticas de interacdo, com estrutura,
tecnologia, cultura e ambiente e que define a maneira como as pessoas se comportam, de acordo com as regras
observaveis e teoricamente previsiveis (SPINK, 1996).
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pessoa’ e a sua busca pela superacdo dos desafios encontrados no desenvolvimento da
carreira na contemporaneidade, em um mercado de trabalho de dificil compreensdo e em
constante transformacdo, marcado pela aceleracdo do tempo e alargamento dos espacos, cujo
resultado € uma movimentacdo humana sem precedentes, o que dificulta a criacdo de vinculos

prolongados, tanto pessoais quanto de trabalho (JUSTOS, 2005).

“O mercado de trabalho ¢ a confrontagdo entre a demanda de trabalho que emana das
empresas e a oferta de trabalho oriunda dos individuos” (GUICHARD; HUTEAU, 2007, p.
280) . Entender o mercado de trabalho a partir do conceito apresentado pelos autores acima é
paradoxal, quando a pessoa defronta-se com uma situacdo de volubilidade, com demandas
gue exigem uma carreira planejada, onde o simples cumprimento das metas estabelecidas ndo
é suficiente, é preciso ir além, reinventar-se a cada nova etapa e compreender que o mercado
de trabalho ndo é um mercado como os outros, porque o trabalho ndo é uma mercadoria
comum, o que vale neste mercado € a capacidade de trabalho e as relagdes sociais resultantes
deste processo (GUICHARD; HUTEAU, 2007).

Weber (1980, p. 123) afirma que “o capitalismo existe onde quer que se realize a
satisfacdo de necessidade de um grupo humano, com carater lucrativo e por meio de
empresas, qualquer gque seja a necessidade de que se trate”. O trabalhador vende a sua
capacidade de trabalho e o empregador compra, o resultado é uma relacdo social e
institucional de carater transitorio; tanto o trabalhador, quanto o empregador podem romper o
contrato mediante as condices estabelecidas por lei ou pelos acordos convencionais’
(GUICHARD; HUTEAU, 2007).

> A concepgéo de pessoa adotada neste trabalho esta baseada numa viséo construtivista que define pessoa como
“um sistema complexo de processos auto-organizativos de atividade e interatividade no interior dos contextos
sociais e simbolicos” (RIBEIRO, 2011a, p. 19). O conceito central para a compreensdo da pessoa seria a ideia
das formas identitarias subjetivas definidas como um “conjunto de modos de ser, agir e interagir em relagéo a
uma visdo de si mesmo em dado contexto” (GUICHARD, 2009, p. 53), sistematizadas pelo autoconceito
definido como “representagdes simbdlicas que sdo pessoalmente construidas, interpessoalmente condicionadas e
linguisticamente comunicadas” (SAVICKAS, 2002, p. 161).

® “Le marché du travail est la confrontation entre la demande de travail émanant des entreprises et ['offre de
travail émanat des individus”.

7«0 contrato de trabalho é um acordo expresso (escrito ou verbal) ou tacito firmado entre uma pessoa fisica
(empregado) e outra pessoa fisica, juridica ou entidade (empregador), por meio do qual o primeiro se
compromete a executar, pessoalmente, em favor do segundo um servi¢o de natureza ndo eventual, mediante
salario e subordinagdo juridica” (BARROS, 2012, p. 185).
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A incompreensao resultante da inconstancia no mundo do trabalho imobiliza a pessoa,
que se sente impotente para tomar as decisbes necessarias ao seu desenvolvimento
profissional. Apesar da demanda do capitalismo contemporaneo por um trabalhador critico,
questionador, dindmico, inovador, criativo e inteligente (BORGES, 2004), a liberdade é
restrita, o trabalhador ndo pode comandar, improvisar ou criar livremente, é limitado pelos

codigos, preceitos e condigdes do contexto onde esta inserido (BOURDIEU, 1996).

As demandas de autonomia, iniciativa, responsabilidade e necessidade de conduzir o
desenvolvimento profissional na direcdo imposta pelos impactos da competitividade, da
tecnologizacdo e da internacionalizacdo impdem aos trabalhadores a necessidade de
reestruturacdo da carreira a cada nova etapa com objetivo de aumentar a sua

empregabilidade®.

A instabilidade, o0 medo da debilidade econdmica e de ndo atingir o sucesso almejado,
ampliam a busca por novos modelos de desenvolvimento profissional e, a partir dos anos
oitenta do século XX, a carreira tradicional com estruturas burocraticas hierarquizadas e
relacdes de trabalho estaveis, passa a dar espaco para as novas formas de trabalho, entre elas o
trabalho temporario, o trabalho em tempo parcial, o trabalho voluntario, o trabalho eventual e

o trabalho com duracdo programada para a realizagéo de determinado projeto.

“Em todo ato de trabalhar encontra-se uma forca de pensar e de agir que € inerente ao
ser humano resultante da sua constitui¢do fisica, da sua disposi¢ao psiquica e intelectual”
(ZARIFIAN, 2009, p. 1) °. Esta forca impulsiona a pessoa a conhecer, compreender e analisar
as oportunidades de insercdo no mundo do trabalho, aumentando a preocupagdo com o0
desenvolvimento da carreira. O trabalho adquire uma importancia singular na vida, servindo
de estimulo para que o trabalhador enfrente novos caminhos profissionais, se

responsabilizando pelo seu préprio destino (LINZMEYER, 2009).

® Empregabilidade é a possibilidade de ter um trabalho formal ou autdnomo, resultante do desenvolvimento
intencional ou ndo, de atributos individuais, ou seja, competéncias necessarias para o mercado de trabalho onde
estd inserido (MINARELLI, 1995), definida como “condi¢@o para enfrentar as demandas imediatas ou futuras do
mercado de trabalho, que revela os recursos do trabalhador e sua capacidade de utilizad-lo em seu trabalho” (“la
empleabilidad es entendida como una condicién de preparacién para afrontar demandas inmediatas o futuras
del mercado de trabajo que revela los recursos del trabajador y su capacidad de utilizarlos en su et trabajo”)
(RENTERIA-PEREZ; MALVEZZI, 2008, p. 320).

® “Dans tout acte de travail se trouve engagé une puissance de pensée et d"action qui est inhérente au sujet
humain de par as constitution phyichique et ses dispositions psychiques et intellectuelles .
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O trabalho acontece nas relacbes mediadas com o mundo sociolaboral, no qual o
mercado de trabalho faz parte, por isso optou-se, neste trabalho, por utilizar a expressao
mundo do trabalho, ao invés de mercado de trabalho, pois a atividade de trabalho acontece
no mercado formal de trabalho, mas também fora dele, num contexto sem fronteiras,
transnacionalizado, que engloba todas as formas de relacfes existentes no mundo através das
atividades definidas como trabalho, independentes de remuneracdo (ANTUNES; ALVES,
2004; SILVA, 2011).

Das diferentes formas de trabalho surgem novos modelos de carreira e as novas
maneiras de se vincular e dar sentido ao trabalho. Ribeiro (2009a) sintetiza o pensamento de
Arendt (1958/2001), Marx (1867/1989) e Dejours (2001) quando fala do trabalho como uma
obra que expresse vida, apesar de poder expressar sofrimento, traga reconhecimento e como
construcdo de uma histéria, seja permanente. Para que o trabalho torne-se um meio de
realizacdo da pessoa € necessario que integre os seus desejos com as possibilidades de

crescimento profissional e pessoal.

Com o propdsito de atenuar o sentimento de imobilidade e se adaptar as complexas
transformacbes do mundo do trabalho, surgem as carreiras contemporaneas (construcdo e
transformacdo constante), desafiando o paradigma da carreira tradicional (estabilidade e
hierarquia definida). Evidencia-se uma grande preocupacdo com o desenvolvimento da
carreira, que passa a ser também responsabilidade da pessoa nas suas relacdes ampliadas com

0 mundo sociolaboral e ndo mais somente das organizagoes.

A partir da conscientizacdo da necessidade de gerir a prépria carreira, o trabalhador
inicia um processo evolutivo que segundo Guichard e Huteau (2007, p. 60), pode ser

. ~ T . . 10
entendido como “uma progressao do individuo na vida profissional” =,

10 « . R . .
“La progression d’individu dans sa vie professionnelle”.
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O estudo sobre a carreira tradicional e sobre as carreiras contemporaneas desenvolvido
nesta pesquisa fundamenta-se no conceito de carreira como um processo de construcédo de
si, através de experiéncias e comportamentos continuos de toda uma vida que,
associados com o trabalho, se transformam positivamente através da percepcdo’
psicossocial, resultando no desenvolvimento de competéncias que possibilitam lidar com

situacOes de complexidade crescente no ambito pessoal, profissional e social.

Esta definigdo foi construida a partir da articulagdo das proposicGes de Arthur, Hall e
Lawrence (1989), Casado (2013) *?, Hall (2002), Levinson et al. (1978), Malvezzi (1999),
Ribeiro (2009b), Savickas (2002) e Savickas et al. (2009).

As répidas transformages geradas pelo movimento do mundo do trabalho imp&em ao
trabalhador a necessidade de planejar a sua carreira de forma proativa e independente
(VELOSO; DUTRA, 2010). E essencial adaptar-se para ter trabalho e assim como flexibilizar
0 desenvolvimento profissional na direcdo dos novos movimentos e modelos de carreira,
representados nesta pesquisa pelas carreiras proteana (protean career, HALL, 1976, 1996,
2002), carreira sem fronteiras (boundaryless career, ARTHUR, 1994; ARTHUR;
ROUSSEAU, 1996), carreira multidirecional (multidirectional career paths, BARUCH,
2004), carreira caleidoscépio (kaleidoscope career, MAINIERO; SULLIVAN, 2005, 2006),
carreira portfolio (portfolio career, DUBERLEY; MALLON; COHEN, 2006; KING, 2003;
MALLON, 1998), pela teoria da construcdo de vida (life design, SAVICKAS, 2002;
SAVICKAS et al., 2009; RIBEIRO, 2011a), pelo do movimento de carreiras descontinuas
(opt-out, BELKIN, 2003; HEWLETT, 2007; MAINIERO; SULLIVAN, 2006) e pelo
processo job crafting13 (BERG; WRZESNIEWSKI; DUTTON, 2010; WRZESNIEWSKI,
DUTTON, 2001).

! Nesta pesquisa a percepcdo é compreendida como processo da consciéncia, subjetiva e psicossocial, que
significa a experiéncia através da organizagdo e interpretacdo das impressdes sensoriais e perceptivas, com
finalidade de dar sentido aquilo que se quer realizar através da relacdo com os significados enraizados nas
praticas, discursos e objetos sociais (GOMES, 1997; ROBBINS, 2007).

12 Informacao verbal fornecida pela Professora Dra. Tania Casado no Il International Seminar on Career Studies
em Boston, MA em agosto de 2013.

13« is a creative and improvised process that captures how individuals locally adapt their jobs in ways to
create and sustain a viable definition of the work they do and who they are at work”.(WRZESNIEWSKI;
DUTTON, 2001. p. 180).
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Partindo da premissa “que os individuos esperam que o trabalho seja a expressdo™ e a
realizacdo de si mesmos, tendo a possibilidade de ser util ¢ de ajudar os outros” (MEDA,
2011, p. 8) *°, o desenvolvimento da carreira é priorizado nesta pesquisa, sob a perspectiva da
pessoa, acreditando que o trabalhador tem consciéncia'® da sua responsabilidade no
desenvolvimento da carreira e anseia, através de um trabalho significativo, construir a

sua trajetdria profissional no mundo do trabalho.

A velocidade com que as novas configuracdes de carreira se estabelecem é complexa.
N&do é suficiente ter consciéncia da existéncia das dificuldades, é preciso entendé-las e
coordenar as acdes para enfrenta-las. E neste contexto de incerteza que surge a indagacéo
desta pesquisa: a compreensao e a aceitacao da responsabilidade pessoal impulsionam o

desenvolvimento da carreira na contemporaneidade?

Considerando no desenvolvimento profissional o propdésito de realizar um trabalho
significativo, o objetivo geral desta pesquisa é compreender o desenvolvimento da carreira
na contemporaneidade e a aceitacio da responsabilidade pessoal a partir dos desafios *’

enfrentados e dos modelos construidos pelos trabalhadores pesquisados.
A partir do objetivo geral, os objetivos especificos sdo:
1. Mapear as formas de carreira desenvolvidas pelos trabalhadores pesquisados e tracar

um paralelo entre os modelos contemporaneos de carreira descritos na literatura

especializada.

% Expresséo é a contextualizacdo da percepcdo dentro de determinado contexto (GOMES, 1997).

> “Les individus attend de lui | "expression et la réalization de soi, la possibilite d'etre utile et de venir en aide
aux autres”.

16 0 termo consciéncia é usado nesta pesquisa como conhecimento que é partilhado pelas significacdes sociais e
sentidos pessoais (LEONTIEV, 1978). “A consciéncia, entendida como fungdo do conhecer, ilumina nosso
presente e passado, auxiliando-nos em nossa jornada rumo ao futuro” (KINOUCHI, 2004, p. 425). “A
consciéncia, como um processo, abriga o aspecto psicoldgico, ou seja, a realidade social transformada em
psicolégica. Esse processo, sempre em elaboracdo, redunda em formas de pensar, sentir e agir, que estéo,
também, sempre em construcdo. Dessa maneira 0 homem, ao internalizar alguns aspectos da estrutura da
atividade, internaliza de fato ndo apenas uma atividade, mas uma atividade com significado, como um processo
social que, como tal, € mediado semioticamente, ao ser internalizado” (AGUIAR, 2000, p. 131).

70 substantivo desafio é utilizado nesta pesquisa para representar o que é dificil, 0 que amedronta e pode causar
ansiedade (FERREIRA, 2000).
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2. Destacar os desafios comuns percebidos pelos trabalhadores entrevistados no

desenvolvimento da carreira.

3. ldentificar dimensbes que demonstram a compreensdo e a aceitacdo da

responsabilidade pessoal no desenvolvimento da carreira.

4. Relacionar a partir da resposta dos entrevistados, aspectos que demonstram acao

pessoal em prol do desenvolvimento profissional.

Considerando-se a carreira como um objeto a ser construido, os dois temas principais
desta pesquisa: a responsabilidade pessoal e os desafios enfrentados no desenvolvimento das
carreiras contemporaneas justificam este estudo, por serem questbes praticas que permeiam a
vida do trabalhador, wvulnerdvel frente a instabilidade decorrente das constantes

transformacdes no cenario econémico.

Do ponto de vista dos trabalhadores, deve-se levar em conta que “para sobreviver
neste mercado, é necessario assumir as rédeas do desenvolvimento profissional e procurar
formas criativas de trilhar a carreira, que conduzam os individuos aos seus objetivos
profissionais e de vida” (SCALABRIN; KISHORE; CASADO, 2010, p. 197). Em termos
contextuais e da dinamica sociolaboral é importante analisar que “o mundo do trabalho
ampliou-se e complexificou-se, mas ndo houve uma substituicdo total de um panorama pelo
outro, ou seja, a carreira ainda € carreira organizacional e novas formas surgiram que
necessitam serem estudadas e analisadas” (RIBEIRO, 2009b, p. 204).

As discussbes académicas, as pesquisas da literatura especializada e empirica
possibilitam uma maior compreensdo do trabalhador, das percepc¢oes e sentidos que atribui ao
mundo e a sua vida em particular, assim como da sua maneira de agir diante dos processos de
desenvolvimento da carreira. Com 0 avango nas pesquisas sobre o desenvolvimento da
carreira aumentam as possibilidades de orientar o trabalhador a encontrar sentido no trabalho
e a realizar-se plenamente, buscando alternativas que conciliem os seus objetivos pessoais

com os profissionais.
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E relevante que o conhecimento tedrico e as pesquisas empiricas possibilitem analisar
e até desenvolver meios que facilitem a conducdo do trabalhador ao desenvolvimento
profissional, administrando projetos pessoais de carreira, compativeis com as competéncias
individuais, interesses e valores pessoais e com as possibilidades e limites sociolaborais
(LINZMEYER, 2009). O estudo das carreiras contemporaneas deve favorecer o
desenvolvimento do trabalhador e ajuda-lo a decidir que caminho seguir em um mundo de

trabalho em constante mutacao.

Nesta pesquisa considera-se que o reconhecimento da importancia da aceitacdo da
responsabilidade no desenvolvimento da carreira da a pessoa condi¢fes para desenvolver uma
trajetéria profissional com maior independéncia e seguranca, aliando as competéncias
individuais e os desejos pessoais com as lacunas existentes no mercado de trabalho. “O
destino do trabalhador é se apropriar de seu proprio desenvolvimento e competir no mercado
de trabalho, como as empresas competem entre si” (MALVEZZI, 1999, p. 68).

Esta pesquisa, de abordagem qualitativa e utilizando a analise de contedtdo como
método de constatacdo da realidade sobre o desenvolvimento da carreira dos trabalhadores
pesquisados, foi realizada através de levantamento tedrico (revisdo da literatura) e empirico
(questionario e entrevista semiestruturada), com objetivo de ampliar os estudos académicos e
observar a efetiva relacdo existente entre a teoria e 0s resultados empiricos resultantes desta

Tese.

Considerando que os estudos que fornecem subsidios sobre o tema sdo de grande
importancia para a academia e para o trabalhador, as pesquisas sobre o desenvolvimento da
carreira precisam ser continuas para que possam acompanhar, investigar, analisar e

compreender as constantes transformacdes na pessoa e no contexto em que esta inserida.
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A revisdo da literatura tem como objetivo apresentar os principais construtos acerca do
trabalho, do mundo do trabalho e das carreiras contemporaneas para fundamentar o

desenvolvimento empirico da pesquisa.

Segundo Bourdieu et al. (1990) o fato social tem um significacdo propria dependendo

do contexto onde se insere.

Uma vez que os fatos sociais tém, também, um carater, a observacdo sera tanto mais
produtiva quanto melhor articulada é a reflexdo l6gica que a antecede e mais
sisteméatica for a teoria que predetermina os dados pertinentes e significantes
subjetivos (BOURDIEU et al., 1990, p. 16).

3.1 O trabalho

O termo “trabalho” deriva do latim vulgar tripaliare, que significa “martirizar com o

tripalium” - instrumento de tortura composto por trés paus (CUNHA, 1986).

Segundo Barros (2012) no livro Génesis, que narra a origem do mundo segundo a
tradicdo cristd, os primeiros trabalhos executados foram os da Criagdo. “Deus acabou no
sétimo dia a obra que tinha feito; e descansou” (Gn 2, 2). A mesma autora explica que o
trabalho ainda ndo tinha conotacdo de fadiga e Addo trabalhava para continuar e proteger a
obra criadora de Deus: “o senhor tomou 0 homem e o colocou no paraiso de delicias para que
o cultivasse e guardasse” (Gn 2-15), s6 apds o pecado original foi enfatizado o esfor¢o penoso
do ato de trabalhar: “a terra sera maldita por tua causa; tiras dela o sustento com trabalhos
penosos, todos os dia de tua vida” (Gn 17-19), e o trabalho passou a ter um sentido

reconstrutivo, de se redimir do pecado e de resgatar a dignidade perdida®®.

Wright Mills (1976) baseado na obra de Adriano Tilgher (1930) e Barros (2012)
apresentam um esboco histérico sobre a significacdo do trabalho. Na antiguidade classica, o
trabalho, apesar de ser considerado fundamental para a vida, era visto como opressor da
inteligéncia humana, sendo este sentido material dado ao trabalho no mundo greco-romano,

uma das razdes que possibilitou a escravidéo, a perda de posse de si mesmo.

18 CitacOes extraidas da Biblia Sagrada das EdicBes Paulinas. S&o Paulo, 1987.
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Para 0s gregos antigos, o trabalho embrutecia o espirito, tornava o homem incapaz da
pratica da virtude; para os hebreus e para os primeiros tempos do cristianismo, o trabalho era
uma labuta penosa, a qual o0 homem estava condenado pelo pecado. Para as seitas heréticas
existentes na Europa dos séculos X1 ao XVI prover a subsisténcia com proprio trabalho
assegurava independéncia, mas todo o esforco além do necessario era visto com desprezo. A
partir do renascimento, o trabalho passa a ser visto como a verdadeira esséncia humana,
momento marcado pelas concepcdes protestantes de Lutero que estabeleciam o trabalho como
base e chave da vida, um modo de servir a Deus, no qual o 6cio era uma evaséo perniciosa. O
protestantismo desde o seu inicio valoriza e justifica a subsisténcia e a independéncia pessoal

através de um trabalho metodico e incessante, uma das demandas do capitalismo.

Os estudos de Lazzareschi (2008), fundamentados em Marx (1867/1989), apresentam
o0 trabalho como atividade exclusivamente humana por ser consciente, deliberada, com o
propdsito de produzir resultados que possibilitem a satisfacdo das necessidades de
sobrevivéncia, sociais, culturais, artisticas, espirituais, psiquicas sentidas ou mesmo criadas

pelo ser humano.

A realizagdo destas atividades s6 é possivel porque somos dotados de inteligéncia,
iniciativa, espirito critico, criatividade que se desenvolvem ao longo do seu processo
e, por isso, deve permitir a realizacdo plena da natureza humana (LAZZARESCHI,
2008, p. 7).

O trabalho é um processo de que participam 0 homem e a natureza, processo em que
o ser humano, com sua prépria a¢do, impulsiona, regula e controla seu intercdmbio
material com a natureza [...]. Pressupomos o trabalho sobe forma exclusivamente
humana... no fim do processo do trabalho aparece um resultado que ja existia antes
idealmente na imaginacdo do trabalhador [...] imprime ao material o projeto que
tinha conscientemente em mira, o qual constitui a lei determinante do seu modo de
operar e ao qual tem de subordinar sua vontade. E essa subordinagdo ndo € um ato
fortuito. Além do esforgo dos 6rgdos que trabalham, é mister a vontade adequada
que se manifesta através da atencdo durante todo o curso do trabalho (MARX,
1867/1989, p. 202).

Arendt (1958/2001) propde uma reflexdo sobre a distincdo entre o sentido das
atividades humanas de labor (labour), trabalho (work) e agdo (action) consideradas pela
autora condicBes basicas da vida. Labor é a atividade necessaria para manter e reproduzir a
vida, resultante de processos bioldgicos que se transformam e precisam ser renovados
constantemente durante a existéncia humana, ja o trabalho com sua caracteristica racional, €
uma atividade determinada pelo homem para atender as necessidades humanas e 0s seus

desejos através da criacdo e fabricacdo de produtos, transformando a natureza e valorizando
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os resultados. O terceiro aspecto desta reflexdo € a acdo, atividade do trabalho, uma
prerrogativa exclusiva do ser humano, politica por exceléncia, exercida pela necessidade
social. O homem precisa viver entre 0s seus semelhantes, sendo a aceitacdo da pluralidade

determinante para o convivio social.

Apesar de a existéncia social ser muito mais que o trabalho, ndo existe sociedade sem
trabalho, no mundo capitalista as atividades de trabalho resultam na producdo de mercadorias
e na prestacdo de servigos para a satisfacdo das necessidades sociais, materiais ou néo
materiais (LAZZARESCHI, 2008; LUKACS, 1980).

O trabalho tem um carater pessoal, constituindo um ato da vontade livre do homem;
tem um carater singular, na medida em que traduz uma expressdo do valor e da
personalidade de quem o excuta [...] atua como meio de subsisténcia, de acesso a
propriedade, e cumpre um conjunto de func@es sociais [...] representa um ponto de
reflexdo singularmente caracteristico pela sua transcendéncia social (BARROS,
2012, p. 44).

“O trabalho ¢ feito em sociedade e esta ¢ primordialmente coletiva” (CLOT, 2006, p.
81). Sendo o trabalho o centro da organizacédo social, mesmo tendo aspecto de ato singular,
ndo existe fora da universalidade do processo de trabalho como um todo, é parte de uma
totalidade social que possibilita a integracdo politica e cultural, que atraves da coeséo social,
contribuem para determinar a qualidade de vida das pessoas (BLANCH RIBAS, 2003;
LESSA, 2012; LUKACS, 1980; RIBEIRO, 2011b; SUPER, 1957).

Na sociedade contemporanea, desfigurada pelo processo econémico e tecnocientifico
das atividades laborais, o valor do trabalho esta em visivel e preocupante transformacédo, a
universalizacdo das organizagOes apresenta um mundo sem fronteiras, desvinculado de suas
raizes e valores essenciais, “um mundo conquistado, desenraizado e transformado pelo

titAnico processo econdmico e tecnocientifico do desenvolvimento do capitalismo”

(HOBSBAWM, 1996, p. 562).

Com énfase nas constantes mudangas percebidas, Gorz (1987) apresenta uma
discussdo sobre a centralidade da categoria trabalho na contemporaneidade, onde é
guestionada a sua referéncia como dimensdo fundamental da vida, concluindo que

indiscutivelmente o trabalho continua um elemento estruturante da pessoa.
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Nenhuma outra técnica para a conduta da vida prende o individuo tdo firmemente a
realidade quanto a énfase concedida ao trabalho, pois este, pelo menos, oferece um
lugar seguro numa parte da realidade na comunidade humana (FREUD, 1927/1974,
p. 99).

“Em todo ato de trabalho emprega-se uma forca de pensar e de agir inerente ao ser
humano, de acordo com a sua constituicdo fisica e sua disposi¢do psiquica ¢ intelectual”
(ZARIFIAN, 2009 p. 1) *°. O trabalho é um meio de expressdo e realizacdo pessoal quando
possibilita a descoberta do potencial individual, a integracdo entre as pessoas e prioriza acima
da criacdo de riqueza oriunda da rentabilidade e da produtividade, o desejo de ser Util para si e

para os outros, transformando o mundo.

“Nao basta ao homem fazer, mas principalmente ser ao fazer” (RIBEIRO, 2004, p.
65). Complementando esta linha de pensamento Masi (2013) argumenta que o trabalho
precisa ser uma atividade intelectual e criativa, com baixo nivel de subordinacdo, pois
trabalhos repetitivos sdo desinteressantes e estressantes, desmotivam e fazem com que o
trabalhador pense em trabalhar cada vez menos. “Sem trabalho, toda vida apodrece, mas sob

um trabalho sem alma, a vida sufoca e morre” © (CAMUS, 1974).

3.2 O significado do trabalho na realizacdo pessoal

Complementando os conceitos de trabalho apresentados, Brief e Nord (1990), Fryer e
Payne (1984) e Shepherdson (1984) indicam a importancia do significado do trabalho para a
realizacdo pessoal e social e, para tal, sintetizam os seus multiplos significados, como um
gasto de energia em atividades coordenadas, agradaveis ou desagradaveis, executadas por
trabalhadores formais ou autbnomos, cujo objetivo pode ndo estar associado a trocas

econbmicas e visam produzir algo de dtil.

O trabalhador contemporaneo participa, envolve-se e compromete-se cada vez mais

com o trabalho e com a sua carreira, esta nova condicdo pode trazer realizacdo e prazer se

19 «Dans tout acte de travail se trouve engagé une puissance de pensée et d’action qui est inhérente au sujet
humain de par as constitution physique et ses dispositions psychiques et intellectuelles .
2 “without work all life goes rotten. But when work is soulless, life stifles and dies ”.
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tiver um significado mais profundo do que os alicercados nos aspectos econdmicos
(ARAUJO; SACHUK, 2007).

Apesar da incontestavel importancia da remuneracéo, o trabalho tem sentido e traz
realizacdo pessoal quando da liberdade e independéncia para que a pessoa determine a
maneira de realiza-lo e obtenha resultados tangiveis e identificaveis que causem um impacto
social significativo (HACKMAN; OLDHAM, 1976).

Autonomia, possibilidade de crescimento pessoal e profissional, desenvolvimento de
competéncias, remuneracdo compativel, apoio e reconhecimento dos gestores e colegas sdo
caracteristicas fundamentais na realizacdo pessoal, mas o trabalho sé da sentido a vida de uma
pessoa quando ela o acha importante, prazeroso, util e legitimo (EMERY 1964, 1976;
HACKMAN; OLDHAM, 1976; TRIST, 1978).

Cada pessoa atribui um significado proprio para o trabalho dependendo da importancia

que tem na sua vida e do que ele representa para realizacdo dos seus desejos.

Para a psicologa croata Csikzentmihalyi (1990) “o significado do trabalho pode ser
definido como a coeréncia entre o sujeito e o trabalho que ele faz, ou seja, o nivel de

harmonia ou equilibrio que ele alcanga na sua relagdo com o trabalho” (apud MORIN, 2004,

p. 4) %

Antonovsky (1987) enfatiza que a coeréncia que a pessoa encontra na relagdo com o
trabalho da uma seguranca e serenidade que facilitam a superacéo dos desafios que envolvem

0 desempenho na execucao das tarefas.

O trabalho é uma atividade produtiva que, organizada de maneira eficiente, agrega
valor a alguma coisa e conduz a resultados Uteis. O trabalho precisa fazer sentido para o
proprio sujeito, para seus pares e para a sociedade (DEJOURS, 1987), este reconhecimento no

trabalho é fundamental para permitir a construcdo de uma identidade pessoal e social.

Y The concept “meaning of work” can be defined as an effect of coherence between the subject and the work he
does, the level of harmony or balance He achieves in his relationship to work.
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Somente demandas que potencialmente contribuem para a expansdo das relagfes
sociais de reconhecimento podem ser consideradas normativamente embasadas, na
medida em que apontam na direcdo de um incremento no nivel moral da integracao
social (HONNETH, 2003, p. 187).

As pesquisas de Emery (1964, 1976), Trist (1978) e Ketchum e Trist (1992) destacam
que um trabalho significativo deve corresponder as motivacdes intrinsecas e extrinsecas dos
trabalhadores destacando as propriedades de: ser variado, apresentar desafios, possibilitar
aprendizagem continua para estimular a necessidade de crescimento pessoal, invocar a
capacidade de decisdo, ser reconhecido e apoiado, ter consequéncias sociais positivas

protegendo a dignidade pessoal, e possibilitar um futuro desejavel.

Na sociedade moderna, as condi¢cBes para a autorrealizacdo individual sé estdo
socialmente asseguradas quando 0s sujeitos podem experienciar o reconhecimento
intersubjetivo ndo apenas de sua autonomia pessoal, mas também de suas
necessidades especificas e capacidades particulares (HONNETH, 2003, p. 189).

Morin (2004), psicologa e estudiosa do tema dos significados do trabalho desde 1993,
apresenta um modelo com seis caracteristicas de um trabalho significativo, conforme se pode

ver no Quadro 1.

Propdsito  Valores Conquistas . . Bom
; : 1 Autonomia Reconhecimento .
social morais positivas relacionamento
Ser capaz de
Desenvolver um
usar as trabalho de acordo
Fazer Um Estimula o habilidades e a
S . . com as suas
algo util trabalho  desenvolvimento  capacidade de A Fazer um
. . competéncias e ter os
paraos  corretoem  do potencial e julgar para resultados trabalho que
outros ou  termos de possibilita resolver - possibilite
reconhecidos e .
para a processo e alcancar os problemas e valorizados através de importantes
sociedade  resultado objetivos tomar decisbes x contatos
. uma remuneragao
relativas ao adequada
trabalho a

Quadro 1 — Caracteristicas de um trabalho significativo (Fonte: MORIN, 2004).

O prazer e o sentimento de realizacdo obtidos através da realizacdo de uma tarefa dao
sentido ao trabalho. A execucdo de tarefas permite exercer seus talentos e suas competéncias,
resolver problemas, fazer novas experiéncias, aprender novas competéncias, atualizar seu

potencial e aumentar a sua autonomia (MORIN, 2001).
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Atualmente, Morin (2004) aponta existir uma mudanca na relacdo entre a pessoa e 0
trabalho, o sentido de obrigacdo esta sendo substituido pela busca de realizacdo pessoal. As
relacdes de trabalho sdo de menor duracdo, mais flexiveis e caracterizadas por constantes
mudangas de setores ou mesmo de empregos. O declinio do sentimento de obrigacdo com o
trabalho esta sendo substituido pela aspiracdo da autorrealizacdo (CYTRYNBAUM; CRITES,
1989; VAN der VELDE et al., 1998). O trabalhador preocupa-se em compreender as
implicacbes do trabalho para si mesmo, para 0s outros e para a sociedade, executar um

trabalho que ndo desperta interesse contribui para torna-lo absurdo (MORIN, 2001).

Os trabalhadores contemporaneos aspiram construir suas carreiras e a autorrealizacao
através de um trabalho significativo, apesar da dificuldade que encontram para adaptar-se aos
problemas e desafios impostos pelo mundo do trabalho. Discorreremos, a seguir, sobre as

caracteristicas centrais do mundo do trabalho contemporéaneo.

3.3 O mundo do trabalho

A instabilidade do sistema econémico se alastrou pelo mundo fragilizando a economia
mundial e gerando incerteza quanto a solidez das organizacGes e, consequentemente, do
mundo do trabalho, cuja impoténcia frente a crescente incompatibilidade entre crescimento
econémico e desenvolvimento social torna compulséria uma reorganizacdo da economia
mundial, com uma menor subordinacdo as forcas do mercado para que haja uma melhor

condigéo de vida e trabalho.

As transformacGes no contexto do capitalismo contemporaneo marcadas pela
tecnologizacdo, pela internacionalizagdo e pela competicdo resultaram na evolugdo dos
mercados econdmicos e, simultaneamente, em uma crise no mundo do trabalho com queda
estrutural no nivel de emprego, aumento das formas precérias de inser¢do do trabalhador,
diminuicdo no rendimento e dificuldade de defesa da forca de trabalho. Com os processos de
reestruturacdo mercadoldgica, foram adotadas novas formas de organizacdo do trabalho e
novos modelos de gestdo de pessoas com objetivo de aumentar a producéo, diminuindo custos
(BLANCH RIBAS, 2003).
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A desaceleracdo do comércio global, a desindustrializacdo, a queda dos precos das
commodities, a volatilidade no fluxo de capitais e retracdo do crédito sdo fatores
preponderantes na desaceleracdo da economia mundial, que ndo crescerd o suficiente para
absorver a mao de obra disponivel. Com o aumento do desemprego estrutural??, os modelos
de insercdo no mundo do trabalho sofrem alteracfes e é imposta ao trabalhador a necessidade
de descobrir novos caminhos de desenvolvimento e sobrevivéncia neste contexto
contemporaneo (GIDDENS, 1991; SENNETT, 2007).

O avango tecnoldgico e a propagacdo mundial das cadeias de produgdo criaram uma
divisdo internacional do trabalho que concentrou nos paises ricos o trabalho de concepcéo, um
trabalho de qualidade, bem remunerado, que exige alto nivel de formacdo e, nos paises
periféricos, o trabalho de execugdo com baixa remuneragdo e insignificante nivel de

qualificagéo, porque as tarefas desenvolvidas demandam pouco esfor¢o intelectual.

O rompimento das barreiras comerciais interliga os mercados enaltecendo os conceitos
de competitividade e tecnologizacdo que, direcionados ao mundo organizacional, a0 mesmo
tempo em que fortalecem as empresas, surpreendem os trabalhadores que ndo sabem como
agir diante deste movimento multidimensional que, forcosamente, transforma as suas

prioridades pessoais e cria barreiras para a trajetéria profissional.

A aceleragdo das mudancas entre as economias centrais é intensa e desigual, o que
provoca o desenvolvimento de estratégias de crescimento que visam superar os desafios da
competitividade. A aprendizagem e a capacitacdo técnica sdo compulsorias, o trabalho néo é
somente um modo de realizacdo pessoal, uma maneira de ser (til, é, acima de tudo, um meio
de produtividade que tem objetivos quantitativos: resultado, lucro e rentabilidade. Segundo a
OIT (2013) um obstaculo ao desenvolvimento econémico é a diminuicdo da produtividade
resultante da incapacidade de gerar postos de trabalho de qualidade. “A explosdo do custo
trabalho sem uma contrapartida de ganhos de producdo comprometera a geracdo do emprego
futuro” (PASTORE, 2013) %,

22 Desemprego estrutural é o resultado de poucos investimentos produtivos, das transformacées organizacionais,
do desenvolvimento tecnolégico, das privatizacBes, das fusdes e da distribuicdo desigual da renda
(LAZZARESCHI, 2008).

% Jornal Estado de S&o Paulo de 12 de fevereiro de 2013. Caderno de Economia, p. B12.
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A rapidez do desenvolvimento tecnoldgico expde a fragilidade do homem, que passa a
sofrer com a diminuicdo das oportunidades de trabalho. No mundo globalizado e, por
demasiado, competitivo, ndo sdo suficientes competéncias técnicas e sociais, a pessoa €
imposta a necessidade da polivaléncia, da flexibilidade, da agilidade com visdo globalizada e
da disponibilidade com dedicagdo quase absoluta. A eficiéncia passa a ser o valor maior na
busca da competitividade e o sucesso profissional €, muitas vezes, interpretado como aumento
de produtividade e lucro. Este processo conduz a elitizacdo das pessoas que atingem ou
superam os objetivos impostos pelo mercado e a marginalizacdo dos trabalhadores que, por

motivos diversos, ndo alcancam as metas estabelecidas.

Os desafios impostos pelo mundo do trabalho contemporaneo ndo apresentam uma
equidade entre os deveres e direitos do trabalhador, as melhores oportunidades sé&o dirigidas
as pessoas com maior capacidade de adequacdo ao moderno modelo de producdo e com
habilidades de interagir com a nova realidade sem a preocupacédo de adequa-la a sua propria
subjetividade. Neste novo contexto, as pessoas que ndo possuem determinados conhecimentos

ndo conseguem fazer valer seus direitos pessoais, profissionais e sociais.

Enquanto o mundo discute quais sdo as competéncias necessarias para 0 mercado de
trabalho do século XXI; o modelo atual ainda estd ligado a formacdo padronizada de
trabalhadores, desconsiderando as exigéncias flexiveis da economia criativa. “Ha exigéncias
de estabilizacédo, de implicacdo do sujeito no processo de trabalho por intermédio de atividade
que requerem autonomia, iniciativa, comunica¢do ou intercompreensdo” (ANTUNES;
SILVA, 2010, p. 9).

Os melhores empregos, segundo Albury (2012), exigem capacidade de pensar,
divergir, escolher, resolver problemas praticos, facilidade para se comunicar e trabalhar em
grupo, empreendedorismo, criatividade, capacidade de sintetizar, combinar dados, apetite pelo
conhecimento e capacidade para ir atrds dele. Para acompanhar as exigéncias da
internacionalizacdo dos mercados, a empresa contemporanea precisa participar ativamente do
desenvolvimento do trabalhador educando, treinando, qualificando e especializando porque

“0s cérebros sdo os bens mais valiosos de uma empresa” (LEITAO, 2012).
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Para Malvezzi (2000), um dos fatores emblematicos da globalizacdo ¢é a
reinstitucionalizacdo do trabalho caracterizada pela diferenciacdo da estrutura ocupacional,
diversificacdo dos contratos e queda das fronteiras entre as profissdes. Neste sentido, a forma
emergente de trabalho evolui para um conjunto de atividades menos substantivas, mais
volateis, criadas mais pelas pessoas do que pelas empresas. Os impactos sobre a relacdo
homem e trabalho resultantes da competicdo, tecnologizacdo e da mundializacdo, apesar de
preocupantes, estdo sendo absorvidos, fazendo com que o trabalhador sinta-se obrigado a

adaptar-se para enfrentar as demandas do novo mercado de trabalho.

Os trabalhadores tém direito ao trabalho, independentemente das incertezas e das
dificuldades do cenério atual, o trabalho, segundo Castel (1998), permanece como referéncia
dominante ndo somente economicamente, como também psicologicamente, fato que o autor
diz ser confirmado pela reagdo das pessoas que estdo sem trabalho, que estdo sofrendo com o

desemprego, 0s supranumerarios inempregaveis, denominacao do préprio autor.

Apb6s uma breve descricdo das caracteristicas centrais do mundo do trabalho
contemporaneo, serdo apresentadas suas relagdes formais de emprego e trabalho existentes,

assim como suas formas contemporaneas do desemprego.

3.4 Relag6es de trabalho

3.4.1 Relacéo de emprego

A relacdo de trabalho mais comum e importante é a relacdo de emprego. E uma

relagdo de natureza contratual®

, 0 empregado (pessoa fisica), compromete-se, mediante
remuneracao, a prestar um trabalho ndo eventual e subordinado em proveito de outra pessoa
fisica ou juridica - o empregador. “O emprego ¢ o trabalho assalariado em que o salario ja ndo

€ apenas a estrita contrapartida da prestacdo de trabalho, mas também o canal de acesso dos

2 CLT art. 442- “Contrato de trabalho é o acordo tacito ou expresso, correspondente a relagdo de emprego”
(SARAIVA, 2012).
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assalariados a formagdo, & seguranca, aos bens sociais” (MEDA, 1999, p. 141). Nesta relacéo

de trabalho o risco econdmico pertence exclusivamente ao empregador.

O trabalho temporério ¢ uma relagdo de emprego regulamentada em 1974, com
objetivo de suprir uma necessidade transitoria de substituicdo e de acréscimo extraordinario
de servico da empresa para vitalizar a econdmica e melhorar a renda individual dos que nao
podem ter um trabalho permanente (BARROS, 2012).

No contexto brasileiro, o trabalho temporério é aquele prestado por pessoa fisica a
uma empresa para atender a necessidade transitoria de substituicdo de pessoal regular e
permanente ou a acréscimo extraordinario de servico com duracdo maxima 90 dias, salvo

autorizacdo do Ministério do Trabalho.

Mais recentemente, o modelo do trabalho terceirizado surgiu permitindo que o
trabalhador esteja subordinado a empresa de terceirizacdo, embora preste servicos a empresa

que é a cliente, a contratante do trabalho.

3.4.2 Relacéo de trabalho

Por quase toda a totalidade do século XX, o emprego foi a forma primordial de
vinculo com o mundo do trabalho, mas com as transformac@es ocorridas a partir dos anos
1970, oficializaram-se novas modalidades com papeis dificeis de definir, que ampliam as
possibilidades de trabalho, facilitam o desenvolvimento organizacional, apesar de fragilizarem
as relacbes de trabalho, abolindo conquistas econdmicas e sociais dos trabalhadores
asseguradas por lei (RIBEIRO, 2009a; SENNETT, 2007; TOURAINE, 1998).

“O modo capitalista de produgdo subordinou a si mesmo todas as formas de trabalho”
(BRAVERMAN, 1987, p. 350). O crescimento das relagdes de trabalho na sociedade
contemporanea despertou atencdo dos estudiosos da &rea, a partir da constatacdo da
precariedade que envolve estas modalidades (NASCIMENTO, 2011).
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Relacdo de trabalho corresponde a qualquer vinculo juridico® por meio do qual uma
pessoa executa obra ou servi¢cos para outra, mediante pagamento (SARAIVA, 2010). A
relacdo de trabalho compreende o trabalho autbnomo, o eventual, o avulso, o institucional, o
estagio e o voluntario descritos a seguir fundamentados em Barros (2012), Martins (2012),
Nascimento (2011) e Saraiva (2010).

O trabalho autdnomo é prestado por pessoa fisica ndo existindo dependéncia ou
subordinacéo juridica entre o prestador e o tomador dos servigos. E um trabalho continuo,
desenvolvido por conta prépria fora do &mbito de direcdo e organizagdo de outra pessoa, com
profissionalidade e habitualidade com fins lucrativos ou ndo, cujos riscos pela atividade séo

de responsabilidade do trabalhador.

No trabalho eventual, o servico é prestado esporadicamente, sem continuidade
(evento de curta duracdo), para um ou mais tomadores, pessoas fisicas ou juridicas. As

atividades desenvolvidas ndo devem coincidir com as atividades essenciais da empresa.

O trabalhador avulso ¢é todo aquele que sem vinculo empregaticio permanente, tem a

concessdo de direitos trabalhistas pagos pela empresa contratante.

O trabalho institucional ¢ uma relacdo de natureza estatutaria exclusiva dos

servidores publicos e das pessoas juridicas de direito publico interno.

O estagio é um ato educativo escolar supervisionado, desenvolvido no ambiente de

trabalho, sem vinculo empregaticio, cujo objetivo € preparar para o trabalho produtivo.

O trabalho voluntario formalizado por um termo de adesdo, apesar do carater de
benevoléncia é disciplinado por lei como atividade ndo remunerada, prestada por pessoa fisica
a entidade puablica ou a instituicdo privada sem fins lucrativos cujos objetivos devem ser

civicos, culturais, educacionais, cientificos ou de assisténcia social, inclusive mutualidade.

A partir destas diferentes formas de relagbes com o trabalho surgem as carreiras

contemporaneas, distintas do modelo tradicional de carreira, desafiando os trabalhadores

2 «Situagio da vida social disciplinada pelo direito” (ANDRADE, 1997, p. 2).
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frente a construcdo de trajetorias profissionais que exigem maior conhecimento do mundo do

trabalho, maior responsabilidade sobre o seu desenvolvimento e autogestao.

3.5 As diferentes formas de desemprego

O aumento da concorréncia global em um contexto com diferentes cenarios
geograficos resulta em uma instavel dindmica do mercado de trabalho, onde o desemprego é
um reflexo da reestruturacdo produtiva caracterizada pelo avanco tecnoldgico, modernizacéo
das técnicas gerenciais, simplificacdo das estruturas hierarquicas, formagdo de equipes
multifuncionais, processos de producdo, com utilizagdo racional dos recursos,
desenvolvimento de programas de qualidade total, rapidez nos processos, controle dos
estoques e de producdo, orientada pela demanda e o aumento do trabalho feminino
(ANTUNES, ALVES, 2004; BLANCH RIBAS, 2003; CASTELLS, 1999; LAZZARESCHI,
2008).

Nem mesmo o crescimento econdmico nacional e internacional em niveis elevados
sera capaz de gerar milhGes de novos empregos em substituicdo aos que foram
suprimidos pela revolugdo do mundo do trabalho (LAZZARESCHI, 2007, p. 87).

Uma das grandes questdes centrais da sociedade contemporanea é o aumento
guantitativo e qualitativo do desemprego, 0 que impacta profundamente o envolvimento e o
compromisso das pessoas frente as relacfes de trabalho e a sua carreira. Fundamentada nos
estudos de Lazzareschi (2008), as formas mais importantes de desemprego para o contexto

desta pesquisa sao:

1) Desemprego estrutural comum nos pais subdesenvolvidos e dependentes, resultado
de poucos investimentos produtivos, diminuicdo da concessdo de crédito, das
transformacdes organizacionais, do desenvolvimento tecnoldgico, das privatizaces,
das fusOes e da distribuicdo desigual da renda. A desindustrializacdo baixa a
competitividade, diminui as exportages, aumenta as importacdes e impede a

expansao dos empregos.
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2) Desemprego tecnologico proveniente da implementacdo de tecnologia de base
microeletrénica conjugada como novas formas de organizacdo dos processos de
trabalho. Os trabalhadores com baixa qualificacdo correm um risco maior de perder 0s
seus postos de trabalho porque ndo conseguem acompanhar as novas tecnologias, 0s
novos padrdes de gestdo e organizagdo do trabalho; o avango tecnoldgico ocorre em
todas as areas forcando o declinio dos empregos, 0 Unico setor emergente é o do

conhecimento que necessita de poucos trabalhadores (RIFKIN, 1995).

3) Desemprego conjuntural é consequéncia da queda temporéria dos investimentos
produtivos em determinadas conjunturas econdmicas, financeiras, politicas marcadas
pelo aumento do pre¢o dos insumos industriais, do preco do petrdleo e da inflagcdo que

corrdi o poder aquisitivo da moeda, dos salérios e a credibilidade dos negécios.

4) Desemprego friccional € o resultado da mudanca de emprego ou atividade dos
individuos provocada pelo desaparecimento ou surgimento de ocupacdes oriundas das
transformagfes tecnoldgicas e organizacionais dos processos de trabalho e da
reestruturacdo do mercado de trabalho.

5) Desemprego temporario ocorre em virtude da sazonalidade de algumas atividades

econbmicas.

O cenario sociolaboral descrito € um importante desafio para os pesquisadores e
trabalhadores, que encontram grandes desafios na construcdo das carreiras na
contemporaneidade. Com intuito de compreender um pouco mais este processo Serdo

estudadas a seguir as principais concepcoes sobre o tema.
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3.6 Carreira

Etimologicamente a palavra carreira origina-se do latim via carraria, caminho, padrdo
de percurso, curso da acdo. Somente a partir do século XIX, passou-se a utilizar o termo para
definir trajetoria de vida profissional, contendo a nocéo de progressdo natural de uma pessoa
através da vida, ou de desenvolvimento através de um percurso sistematizado, com
caracteristicas temporais e espaciais (CHANLAT, 1995; CRESPO, 1996; MARTINS, 2001;
RIBEIRO, 2011c; SCHEIN, 1996).

Embora a ideia de carreira tenha surgido com a sociedade industrial, somente no
século XX, a vida profissional tem relevincia e o seu desenvolvimento comeca a ser
estudado, sendo as pesquisas sobre o tema formalizadas como um campo dos estudos

organizacionais e da psicologia social e do trabalho em meados dos anos 1970.

Os primeiros estudos tedricos e técnicos sobre orientacdo vocacional e profissional® e
de carreira foram sistematizados pelo engenheiro e advogado americano Frank Parsons em
1909, no livro Choosing a Vocation. Parsons (1909/2005) defendia a ideia de que toda
intervencdo no campo da orientacdo profissional deveria partir do plano individual para fazer
parte de um projeto politico de desenvolvimento e mudanca social, tendo o combate a
exclusdo como principio fundamental e assim criando uma sociedade mais justa (O’BRIEN,
2001; RIBEIRO; UVALDO, 2007; ZYTOWSKI, 1972, 1985).

Com o proposito de estudar a relacdo entre os individuos, Everett Cherrington Hughes
(1937, 1958, 1997), um dos principais representantes do pensamento socioldgico da Escola de
Chicago, desenvolveu estudos empiricos e reflexes tedricas sobre ocupacdo e trabalho,
enfatizando que estudar o trabalho é estudar as relagdes sociais e psicossociais, ndo se
limitando a carreira a uma ocupacao profissional, mas sim a histéria de vida de uma pessoa e

a sua posicao na diviséo social do trabalho.

% psicologia Vocacional e Orientagdo Professional estdo inseridas no mesmo campo de estudo, a Psicologia
Vocacional é a base tedrica e a Orientagdo Profissional é o campo de intervengdes (RIBEIRO, 2011d).
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Hughes (1937, 1994) afirmava que todos tém uma carreira, cuja forma é dada
individualmente e deixa marcas nas instituicbes onde é desenvolvida. Hall (2002) relata que
os estudos de Hughes (1937, 1994) fazem referéncia a duas dimensdes da carreira: (a)
dimensdo objetiva, sequéncia definida de posicGes (status) e funcdes; e (b) dimensdo
subjetiva, percepcdo e significacdo dos seus predicados, assim como das experiéncias

particulares adquiridas com o trabalho.

Apesar das diferentes denominacdes, a dimensdo subjetiva da carreira (HUGHES,
1937), o desenvolvimento vocacional (SUPER, 1953) e a carreira interna (SCHEIN, 1993)
sd0 processos psicossociais constituidos por escolhas individuais e pela significacdo das

realizacGes pessoais resultantes da trajetdria profissional (RIBEIRO, 2009a).

3.6.1 Conceito de carreira

Durante as Gltimas décadas do século XX, o conceito de carreira comegou a ter um
lugar de destaque e ampliou o seu significado nas Ciéncias Sociais, com o objetivo de

demonstrar as transformacdes ocorridas nas pessoas e no mundo do trabalho.

Em 1994, Michel Arthur apresenta quatro importantes contribuicdes para a
reformulacdo do conceito tradicional, a saber: (a) a carreira pode ser qualquer trabalho
executado independentemente de um vinculo organizacional; (b) é um elo entre a pessoa e a
organizacao; (c) o estudo do seu construto é indisciplinar, envolvendo Psicologia, Sociologia,
Antropologia, Economia, Ciéncias Politicas, Historia e Geografia; e (d) toda carreira, para ser
compreendida, precisa da interpretacdo do sujeito e da instituicdo (ARTHUR, 1994).

Para Hall (2002), “o termo carreira sofre por excesso de significados” (p. 8) %’, sendo
possivel identificar os quatro mais utilizados: (a) carreira como avango (career as
advancement) - mobilidade vertical em qualquer hierarquia organizacional; (b) carreira como
profissdo (career as a profession); (c) carreira como sequéncia de empregos durante toda a
vida, sem preocupacdo com a ocupacao ou o nivel hierarquico (career as a life long sequence

of jobs); e (d) carreira como sequéncia de experiéncias relacionada com as fungdes exercidas

27 .
“The term career suffers from surplus meaning”.
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ao longo da trajetoria profissional (career as a lifelong sequence of role-related experiences).
Ainda o mesmo autor enfatiza que, se a carreira for entendida como um processo de vida, o
conceito tem como referéncia a historia de vida da pessoa como um todo, ndo somente com o

trabalho remunerado.

A complexidade com que se transforma o mercado de trabalho ampliou,
significativamente, o conceito de carreira. Tradicionalmente era compreendida como
mobilidade ascendente planejada e linear e conhecida como avancgo hierarquico na profisséo
ou numero de empregos (HALL, 2002); atualmente € compreendida como um processo
continuo que envolve uma sequéncia de ocupacOes, empregos, posicles, experiéncias de
trabalho formais ou informais, remunerados ou ndo, que ndo dependem da marcacgéo do tempo
cronoldgico (HALL, 2002; MALVEZZI, 1996; SUPER; BOHN, 1980).

Arthur (2008) enfatiza que uma definicdo apropriada para carreira é “a sequéncia
evolutiva de experiéncias de uma pessoa ao longo do tempo” % (ARTHUR et al., 1989, p. 8;
GUNZ; PEIPERL, 2007, p. 4). A partir destes significados, a carreira representa a maneira
pela qual a experiéncia pessoal e a sequéncia de ocupacdes, empregos e atividades constituem
a historia de trabalho de cada um, “¢ a sequéncia individualmente percebida de atitudes e
comportamentos associados com experiéncias de trabalhos e atividades ao longo da vida da
pessoa” % (HALL, 2002, p. 12).

No construto apresentado por London e Stumph (1982), as perspectivas de carreira da
pessoa estdo relacionadas com a organizagdo, refletem um contexto em constante
desenvolvimento com ajustes e transformacGes, mas, apesar de se referirem também a
trabalhos sociais e informais, ndo mencionam qualquer experiéncia de vida além do mundo do
trabalho.

Carreira sdo sequéncias de posicGes ocupadas e de trabalhos realizados durante a
vida de uma pessoa. A carreira envolve uma série de estagios e a ocorréncia de
transicbes que refletem necessidades, motivos e aspiragbes individuais e
expectativas e imposicdes da organizagcdo e da sociedade. Da perspectiva do
individuo, a carreira engloba o entendimento e a avaliacdo de sua experiéncia
profissional, enquanto da perspectiva da organizacdo a carreira engloba politicas,
procedimentos e decisdes ligadas a espagos ocupacionais, niveis organizacionais,
compensacdo e movimento das pessoas (LONDON; STUMPH, 1982, p. 4).

%8 «“The evolving sequence of a person’s work experiences over time”.
29 «__is the individually perceived sequence of attitudes and behaviors associated with work-related experiences
and activities over the span of the person’s life”.
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No desenvolvimento da carreira, a capacidade de assumir atribuicbes em niveis
crescentes de complexidade® e o fator imprevisibilidade devem ser considerados, pois toda
trajetdria profissional envolve necessidades pessoais e organizacionais, dificeis de dominar

porqgue se transformam rapidamente dependendo do contexto (DUTRA et al., 2009).

Independentemente das organizagBGes, as carreiras Se constroem como uma
sequéncia de percepgBes individuais, atitudes e comportamentos que deixam
transparecer um desenvolvimento e um éxito nas experiéncias de trabalho e de vida
de uma pessoa (MOTTA, 2006, p. 12).

A presente Tese, como dito anteriormente, fundamenta-se no conceito de carreira
como um processo de construcdo de si, através de experiéncias e comportamentos
continuos de toda uma vida que, associados com o trabalho, se transformam
positivamente através da percepcdo® psicossocial, resultando no desenvolvimento de
competéncias que possibilitam lidar com situagdes de complexidade crescente no ambito

pessoal, profissional e social.

Este conceito foi construido a partir da articulacdo das proposicdes de Arthur, Hall e
Lawrence (1989), Casado (2013) ¥, Hall (2002), Levinson et al. (1978), Malvezzi (1999),
Ribeiro (2009b), Savickas (2002) e Savickas et al. (2009).

3.6.2 Os modelos de carreira da contemporaneidade

O modelo tradicional de carreira, com caracteristicas objetivas, é baseado na
estabilidade e na hierarquia das rigidas estruturas, com vinculos trabalhistas e direcéo linear.
A carreira tradicional ¢ “uma sucessdo de trabalhos relacionados, ordenados em uma
hierarquia de prestigio, através do qual as pessoas se movimentam numa sequéncia ordenada
e relativamente previsivel” (WILENSKY, 1961, p. 523).

%0 Complexidade é o conjunto de caracteristicas objetivas de uma situagdo em processo continuo de
transformacgdo (LE BOTERF, 2003).

3! Nesta pesquisa a percepcdo é compreendida como processo da consciéncia, subjetiva e psicossocial, que
significa a experiéncia através da organizacdo e interpretacdo das impressdes sensoriais e perceptivas, com
finalidade de dar sentido aquilo que se quer realizar através da relacdo com os significados enraizados nas
praticas, discursos e objetos sociais (GOMES, 1997; ROBBINS, 2007).

%2 Informag&o verbal fornecida pela Professora Dra. Tania Casado no Il International Seminar on Career Studies
em Boston, MA em agosto de 2013.
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Nesta trajetoria profissional o avanco € prescrito pela escalada ordenada nos niveis da
organizacdo e 0 sucesso profissional é avaliado por indicadores como estabilidade,
remuneracao e posicdo na sociedade (BARUCH, 2004; CHANLAT, 1995; ROSENBAUM,
1979; WILENSKY, 1961, 1964).

A necessidade de seguir novos caminhos para o desenvolvimento profissional,
resultante das transformactes no mercado de trabalho, desafia o modelo tradicional de
carreira, que d& lugar aos modelos contemporaneos e exige um trabalhador mais dindmico,
que perceba rapidamente a importancia de trilhar novos caminhos, conciliando o trabalho com
0 seu desejo de realizacdo pessoal e insercdo social. Surge a preocupacao individual com o
desenvolvimento da carreira, o trabalho adquire um lugar singular na vida do trabalhador. “A
extincdo da hierarquia tradicional de carreira € amplamente prevista, assim como a sua
5 33

substituicdo pela proliferacdo das escolhas de carreiras mais flexiveis e individuais
(COHEN; MALLON, 1999, p. 1).

Apesar do dinamismo atribuido ao trabalho neste inicio de século e do surgimento das
carreiras contemporaneas, o modelo tradicional ainda é um desejo de muitos trabalhadores
que se sentem atraidos pelos padrdes de estabilidade e previsibilidade. Assim como 0s novos
modelos de carreira ndo séo totalidade no mundo do trabalho, a carreira tradicional ndo é mais

dominante dentro das organizagdes (RIBEIRO, 2009a).

O mundo do trabalho ampliou-se e complexificou-se, mas ndo houve uma
substitui¢do total de um panorama pelo outro, ou seja, a carreira ainda € carreira
organizacional e novas formas surgiram que necessitam ser estudadas e analisadas
(RIBEIRO, 20094, p. 208).

As mudancas no mundo do trabalho e a velocidade com que as diversas configuracdes
da carreira se estabelecem, trazem novos desafios as pessoas, no que diz respeito a
empregabilidade e ao desenvolvimento da carreira profissional e, por isso, a flexibilidade, a
adaptacéo e a construcdo continua de si no mundo do trabalho, tém se tornado competéncias

fundamentais que apontam para possibilidade de caminhar em direcdo as novas teorias e aos

%% “The demise of the traditional hierarchical career is widely predicted as is its replacement by a proliferation
of more fluid and individual career choices”.
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movimentos e modelos contemporaneos de carreira®: teoria da construcdo de vida (life
design, SAVICKAS, 2002; SAVICKAS et al.,, 2009; RIBEIRO, 2011a), movimento de
carreiras descontinuas (opt-out, BELKIN, 2003; HEWLETT, 2007; MAINIERO;
SULLIVAN, 2006), processo de job crafting (BERG; WRZESNIEWSKI; DUTTON, 2010;
WRZESNIEWSKI; DUTTON, 2001; WRZESNIEWSKI; DUTTON; DEBEBE, 2003;
WRZESNIEWSKI; TOSTI, 2005), carreira proteana (protean career, HALL, 1976), carreira
sem fronteiras (boundaryless career, ARTHUR; ROUSSEAU, 1996), carreira portfdlio
(portfolio career, DUBERLEY; MALLON; COHEN, 2006; KING, 2003; MALLON, 1998),
carreira multidirecional (multidirectional career paths, BARUCH, 2004), o movimento de
carreiras descontinuas (opt-out, BELKIN, 2003; HEWLETT, 2007; MAINIERO;
SULLIVAN, 2006), carreira caleidoscépio (kaleidoscope career, MAINIERO; SULLIVAN,

2005), j& citados na introdugdo desta Tese.

Os padrdes das carreiras contemporaneas, descritos nesta pesquisa, apesar de
apresentarem similaridades relevantes, como o movimento de individualizacédo e a

subjetividade, destacam-se com caracteristicas que as diferenciam uma das outras.

A denominacdo carreira proteana surge a partir da figura mitoldgica do deus grego,
Proteus que tinha o dom de mudar a forma de acordo com a sua vontade. E uma analogia a
adaptabilidade, a versatilidade e ao dinamismo exigido neste modelo multiforme, cuja
esséncia € o limite da atuacdo da organizacao sobre o desenvolvimento individual da carreira.
Na carreira proteana ou de proteus a liberdade, a aprendizagem e o crescimento pessoal tém
impacto na maestria profissional, resultante das mdaltiplas experiéncias vividas e das

competéncias adquiridas ao longo da trajetoria profissional (HALL, 2002).

O contrato proteano apresenta quatro dimensdes, performance de trabalho, atitudes,
identidade e adaptabilidade que transformam a viséo tradicional do trabalho, fazendo com que
a pessoa tenha uma maior mobilidade para gerenciar o seu desenvolvimento profissional,
modificando as suas funcbes em virtude da necessidade e do desejo de aumentar a

empregabilidade (HALL, 1976, 1996, 2002). A carreira proteana requer empregados com

* Também consideradas e aceitas como metaforas de carreira pelos académicos e profissionais da area.
“[...] academics and career practitioners [...] they have enjoyed considerable success as accepted metaphors in
the field of career theory” (HALL E BRISCOE 2006 p. 4).
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funcbes autbnomas, proativos, que gerenciem a si mesmos, reconhecendo onde e quando é
necessario desenvolver novas habilidades (HALL; MIRVIS, 1996; HALL; MOSS, 1998).

Um processo em que a pessoa, ndo a organizacdo, estd gerenciando. Consiste de
toda a variedade de experiéncias das pessoas em educagdo, formacéo, trabalho em
varias organizac¢@es, mudangas no campo ocupacional, etc... A carreira proteana ndo
€ 0 que acontece com a pessoa em qualquer organizacdo. As préprias escolhas
pessoais de carreira da pessoa proteana e a busca por autorrealizagdo sdo elementos
e unificacdo ou integracdo na vida dele ou dela. O critério de sucesso é interno
(sucesso psicolégico), ndo externo® (HALL, 1976, p. 201).

O sucesso na carreira proteana é encontrar o equilibrio entre as demandas pessoais,
familiares e profissionais. Neste processo, gerenciado pelo individuo, todas as experiéncias
em aprendizagem, treinamentos, mudancas de trabalho e mesmo de organizacdes contribuem
para a realizacdo pessoal e profissional - o sucesso psicolégico (MAGALHAES, 2005;
MARTINS, 2006). “O sucesso psicoldgico ndo esta relacionado a produtividade objetiva ou a
eficiéncia, mas a percepcéo do significado pessoal do que se faz” (MAGALHAES, 2005, p.
98). Entende-se, assim, que o sucesso profissional é inerente a cada individuo.

Segundo Hall e Briscoe (2006), a carreira sem fronteiras (ARTHUR; ROUSSEAU,
1996) e a carreira proteana (HALL, 1976) se completam, para haver uma carreira sem
fronteiras, é necessario que se considere a carreira proteana que se altera, colabora para as
alteracdes de identidade profissional e leve em conta os aspectos subjetivos, ampliando-se
para uma carreira cujas transformacdes possibilitem desenvolver projetos dentro e fora das
organizagdes. Esta trajetoria profissional ndo caracteriza nenhum modelo de carreira em
particular, mas o conjunto das possiveis formas que desafiam o emprego tradicional:
desenvolvimento profissional em uma Unica organizacao e evolucdo ascendente na estrutura
hierarquica (ARTHUR; ROUSSEAU, 1996).

Com relacdo ao desenvolvimento profissional, Arthur e Rousseau (1996, p. 371)

explicam fronteira como “algo a ser atravessado em termos de comportamento de carreira ou

em gerenciar a complexidade” *¢.

% “The protean career is a process which the person, not the organization, is managing. It consists of all of the
person’s varied experiences in education, training, work in several organizations, changes in occupational field,
etc... The protean career is not what happens to the person in any organization. The protean person’s own
personal career choices and search for self-fulfillment are the unifying or integrative elements in his or her life.
The criterion of success is internal (psychological success), not external .

3 “Something to be crossed in a career behavior or in managing complexity ”.
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O modelo da carreira sem fronteira, cuja mobilidade fisica transcende o limite de um
empregador unico, propde uma pluralizagdo do contexto do trabalho que beneficia tanto a
pessoa, quanto as organizacfes (ARTHUR; ROUSSEAU, 1996). A liberdade de movimento
entre trabalho e organizagGes permite uma troca de informagdes e de conhecimento que
beneficia o desenvolvimento de competéncias individuais, fator essencial para a superacao de
desafios e aumento do desempenho pessoal e organizacional. Neste modelo, caracterizado
pela autonomia, mobilidade, transversalidade de vinculos, aprendizagem e pela valorizacdo
das redes de relacionamento, o trabalhador pode desenvolver projetos em diversas empresas

a0 mesmo tempo.

Uma mobilidade irregular e imprevisivel tanto no grau de desafio como na
remuneracao entre atividades dentro de uma mesma empresa, entre empresas ou fora
delas, no trabalho auténomo [...] os individuos ndo recebem ou buscam empregos,
mas criam e recriam, a partir de suas proprias competéncias e do manejo de
contratos psicolégicos (MALVEZZI, 1999, p. 67).

Defillippi e Arthur (1994) conceberam uma estrutura conceitual de competéncias que
definem trés formas de saber na carreira sem fronteiras: knowing-why (sabendo o porqué),
knowing-how (sabendo como) e knowing-whom (sabendo quem). Fundamentado nestas
competéncias, o trabalhador tem condicGes de estabelecer os seus objetivos, realizar as suas

expectativas de desenvolvimento e ampliar a sua rede de relacionamento.

O sucesso profissional na carreira sem fronteiras é medido por pardmetros subjetivos,
entre eles, a percepcdo de crescimento, autorrealizacéo, respeito, reconhecimento, satisfagéo,
aprendizagem e desenvolvimento pessoal (MAINIERO; SULIVAN, 2006).

Com a mesma perspectiva individualizada da carreira sem fronteiras (ARTHUR,
ROUSSEAU, 1996), o modelo da carreira portfélio (portfolio career, DUBERLEY;
MALLON; COHEN, 2006; KING, 2003; MALLON, 1998), é caracterizado pela diversidade
das atividades profissionais numa sequéncia fragmentada de trabalhos, através da qual as
pessoas trabalham, simultaneamente, para diferentes organizacdes ou contratantes individuais,
utilizando variadas competéncias (expertises), formando um portfélio de empregadores e
clientes (BORGEN; AMUNDSON; REUTER, 2004; INKSON, 2007).

O desenvolvimento da carreira portfélio depende de uma identidade pessoal flexivel,

por estar ligada ao olhar do outro ndo existe espaco para construgOes individuais de carreira.
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A pessoa se insere em um contexto caracterizado por mudancas e métodos interpretativos, no
qual a consolidacdo da carreira depende de um rigoroso planejamento, do acompanhamento
das constantes mudancas do mundo organizacional, da habilidade para atuar nas mais diversas
frentes, oferecendo variadas possibilidades de trabalho e de uma atualizada rede de
relacionamentos (INKSON, 2007; MALLON, 1999; RIBEIRO, 2011c).

Seguindo a perspectiva da adaptabilidade, apresentada nos modelos descritos
anteriormente, a carreira multidirecional (multidirectional career paths, BARUCH, 2004)
aponta a possibilidade da relacdo da pessoa com o trabalho (visdo individual), num sistema
que oferece caminhos dentro e fora das empresas (visdo organizacional). Neste modelo a
carreira € da pessoa, mas a estrutura da carreira € gerida e gerenciada pela organizacdo do
trabalho (BARUCH, 2004; RIBEIRO, 2011c).

O modelo multidirecional apresenta trajetdrias flexiveis, dindmicas e abertas a
distintas e validas direcGes e possibilidades. A carreira ndo possui uma meta externa,
determinada pelas fungbes da estrutura das organizacGes. Ensaiando e errando, a pessoa vai
revendo, avaliando e alterando os seus objetivos, o contrato psicoldgico é transacional (curto
prazo) e o padrdo de sucesso é definido pela pessoa, o que exige autoconhecimento e
conhecimento da organizagéo do trabalho (BARUCH, 2004; BENDASSOLLI, 2009).

O movimento de carreiras descontinuas (opt-out) (BELKIN, 2003) surgiu para
denominar o movimento de mulheres com um alto grau de qualificagdo e muito competentes
que decidiram demitir-se de funcgOes executivas para desenvolverem atividades de interesse
pessoal. O termo opt-out, afastar-se da organizacdo, ndo é mais exclusivo para o género
feminino, os homens também participam ativamente desde movimento com carreiras mais

descontinuas e menos organizacionais (SCALABRIN, 2008).

Este movimento surpreendeu e passou a ser amplamente estudado. Mainiero e Sullivan
(2006) explicam que o movimento opt-out pode assumir a forma de interrupgdo de curto
prazo com retorno apés a conclusdo de determinado projeto particular, flexibilizando ou ndo o
horario de trabalho (tempo integral ou meio periodo), como pode assumir a forma de
abandono definitivo da forca de trabalho, resultado de uma deciséo pessoal e espontanea. O
movimento opt-out pode significar flexibilizacdo da forca de trabalho, quando assume a

possibilidade de diminuicdo da jornada de trabalho.
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Os principais motivos da participagdo no movimento opt-out sdo desejo de
reestruturacdo pessoal e profissional, pouca satisfacdo com a evolucao profissional, sensacao
de aprisionamento no trabalho, anseio por maior satisfacdo pessoal, necessidade de adequacéo
da carreira com a vida familiar através de formas alternativas para desenvolver a carreira,
procurar novos desafios profissionais que tragam um significado real para as suas vidas,
término de contratos de prestacdo de servigos, aposentadoria, desejo de empreender
(HEWLETT, 2007; MAINIERO; SULLIVAN, 2005, 2006).

Mainiero e Sulivan (2006) alertam para a necessidade de reformulagdo na estrutura
organizacional, quando ndo encontrar um padrdo de trabalho que possibilite contemplar as
outras dimensdes da vida, o trabalhador, independentemente do género, faz a opcéo de sair da
empresa na busca de uma nova forma de realizagdo. E muito importante para a empresa estar
ciente que o movimento opt-out pode significar perda de talentos, considerando que um
grande numero de pessoas, ao retornar para o mercado de trabalho, efetiva-se em outra

organizacéo.

Com perspectiva de representar os rearranjos que buscam conciliar o trabalho com
valores pessoais, a carreira caleidoscéopio (kaleidoscope career, MAINIERO; SULLIVAN,
2005, 2006) foi proposta com base na metafora do caleidoscopio®’, que se justifica porque
representa os rearranjos na vida profissional na busca da conciliagdo entre o trabalho e os

valores pessoais.

Este modelo individual de carreira norteia-se pela premissa que as pessoas, tanto
mulheres quanto homens, reorganizam suas vidas, segundo seus valores e as prioridades de
determinada fase de suas vidas, construindo diferentes padrdes de carreira de acordo com as
suas caracteristicas pessoais e dentro de determinado contexto, na tentativa de obter um
melhor relacionamento entre o trabalho e o tempo dedicado a outras atividades (MAINIERO;
SULLIVAN, 2005, 2006).

37 «pequeno instrumento cilindrico, em cujo fundo ha fragmentos méveis de vidro colorido os quais ao se
refletirem sobre um jogo de espelhos angulares dispostos longitudinalmente, produzem um nimero infinito de
combinacBes de imagens de cores variegadas” (FERREIRA, 2000).
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O modelo KCM (Kaleidoscope Career Model) define padrdes multiplos para a sua
construcdo baseados em trés principios: (a) autenticidade (authenticity) - valores internos, ser
verdadeiro consigo mesmo; (b) equilibrio (balance) - equilibrio entre a dedicacdo ao trabalho
e as demais atividades; e (c) desafio (challenge) - vontade de aprender, de se desenvolver
através de trabalhos estimulantes (MAINIERO; SULLIVAN, 2006; RIBEIRO, 2011lc).
Baseados nestes fatores, determinados trabalhadores fazem um balanco de suas carreiras e

decidem mudar para buscar uma maior realizacdo pessoal e profissional.

Tendo uma visdo construtivista como base epistemologica na qual “o conhecimento
individual e a identidade sdo produtos da interacdo social e seu significado € co-construido
através do discurso” (SAVICKAS et al., 2009, p. 239), a teoria da Construcéo da Vida (life
design) apresenta como questdo central da pessoa a divida de como viver e coordenar as
interacGes entre os diferentes dominios, através dos quais as pessoas planejam e constroem
suas vidas e se relacionar com o0 contexto que as constitui e que transforma suas proprias
acoes (RIBEIRO, 2011a).

A teoria da Construcdo da Vida (Life Design) aceita o desafio de desenhar ou
redesenhar a vida profissional de acordo com as necessidades e interesses individuais, atraves
da compreensdo dos processos de construgdo vocacional (vocational designing) e da
articulacao destes processos descritos como construcao de carreira (career construction) por
Mark Savickas (SAVICKAS, 2002) e como construcdo de si (self-construction) por Jean
Guichard (GUICHARD, 2005; GUICHARD; LENZ, 2005), que buscavam construir
parametros teoricos e técnicos para lidar com as demandas sociolaborais do século XXI
(RIBEIRO, 2011a).

Com base nas concepgdes centrais da teoria da Construcdo de Carreira de Mark
Savickas (2002), o Life Design adota a passagem de uma visdo de mundo organismica® para
uma visdo de mundo contextualista, da maturacdo de estruturas internas (maturidade
vocacional) para a adaptacdo ao contexto (maturidade de carreira ou adaptabilidade de
carreira) e da implementacdo da carreira na realidade para a construcdo da carreira na
realidade (RIBEIRO, 2011a).

%8 A teoria organismica vé 0 homem, o seu contexto e as suas relacdes com um todo (RIBEIRO, 2011a).



54

Para Savickas (2002), nesta abordagem de desenvolvimento de carreira a énfase deve
ser entender como o trabalho se ajusta a vida das pessoas e ndo como o trabalhador se molda
as atividades que desempenha. “O modelo life designing para intervencdo na carreira, tem
cinco pressupostos sobre as pessoas e a sua vida profissional: possibilidades contextuais,
processos dinamicos, progressdo ndo linear, realidades multiplas e padrdes pessoais” *
(SAVICKAS et al., 2009, p. 139). As pessoas e 0s contextos formam um processo dinamico,
no qual as estratégias mudam baseadas na realidade subjetiva das pessoas e na constatacao

das multiplas possibilidades existentes na constru¢do do projeto de vida.

Para a construcdo de uma trajetoria profissional, a teoria da construcdo de vida (Life
Design) prioriza a compreensdo dos principios: ciclo de vida (vida como um processo em
desenvolvimento); holistica (papeis importantes na construgdo do projeto de vida); contextual
(importancia da consciéncia do conhecimento do contexto para a construcdo de si); e
preventivo (o futuro é parte integrante da construcédo de si) (RIBEIRO, 2011a).

Das propostas de Jean Guichard (2009), o Life Design incorpora a ideia da formacéo
de um sistema de formas identitarias subjetivas, que sdo o guia basico para a relacdo da
pessoa com 0 mundo e para seu processo de construcdo de si. Neste sentido, a carreira seria a
narrativa que uma pessoa faz de sua trajetéria de vida no trabalho, indicando as maneiras
como se adaptou as constantes exigéncias e demandas da relagdo com o mundo do trabalho,
na qual quatro propriedades sdo basicas: (a) adaptabilidade: “articulacdo e desenvolvimento
de um projeto de vida baseado em estratégias flexiveis, interativas e de co-construcao de si na
relagdo com o mundo” (RIBEIRO, 2011a, p. 44); (b) narrabilidade: capacidade de construir
uma biografia ou de narrar sua histdria de vida com um senso de identidade; (c) atividade:
acao sobre o mundo como forma de construcdo de possibilidades e limites para si no mundo;
e (d) intencionalidade: ‘“agdo central para o nosso pensamento, porque envolve

comportamentos mais significados” (SAVICKAS et al., 2009, p. 246).

A partir da reflexdo apresentada sobre os modelos das carreiras contemporaneas, este
capitulo termina com a descri¢do do processo job crafting que propde uma reestruturacao do

proprio trabalho, através de acBes motivadoras individuais ou aplicadas pela supervisao, que

¥ “The life-designing model for career interventions endorses five presuppositions about people and their work
lives: contextual possibilities, dynamic processes, non-linear progression, multiple perspectives and personal
patterns”’.
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possibilitem maior engajamento, adaptacdo, resiliéncia®, satisfacdo e sucesso profissional
(STRUMPFER, 1990; WRZESNIEWSKI; DUTTON, 2001).

Com base na definigdo classica de trabalho: “um trabalho é uma cole¢do de tarefas e
relacBes interpessoais atribuidas a uma pessoa dentro de uma organizacdo” ** (ILGEN;
HOLLENBECK, 1992), job crafting ¢ uma forma especifica de comportamento proativo, no
qual os empregados iniciam as mudancas conforme as suas necessidades e possibilidades
individuais de trabalho, com objetivo de adequar conhecimento, desempenho (performance) e
habilidades com as preferéncias pessoais (TIMS; BAKKER, 2010).

Neste processo criativo de reestruturacdo os trabalhadores, denominadas job crafters,
sdo motivados a aproveitar as oportunidades de adaptar as suas tarefas e a interagdo com o0s
demais trabalhadores para que o trabalho a ser desenvolvido esteja de acordo com as suas
possibilidades e atenda as suas expectativas de realizacdo pessoal e profissional. Os
trabalhadores criam novas formas de trabalho, redimensionando os limites do seu
desenvolvimento profissional, aumentando ou diminuindo o escopo das suas tarefas de acordo
com o desempenho desejado; mudam a maneira de se relacionar com as outras pessoas para
melhorar a interacdo social e procuram entender o seu trabalho com um beneficio coletivo
(BERG; WRZESNIEWSKI, DUTTON; 2010).

Possibilitando um aumento na motivagdo e na percep¢do dos objetivos individuais e
coletivos no desenvolvimento do trabalho, o processo de job crafting beneficia tanto os
trabalhadores quanto a organizagéo. Trabalhares comprometidos identificam-se mais com as
suas tarefas e ttm um maior desempenho individual (TIMS; BAKKER, 2010).

As carreiras se tornaram processos mais individualizados em funcdo de todas as
alterac@es ja descritas no mundo do trabalho e nas organizac@es de trabalho, demandando, de
um lado, maior atividade, compreensdo e responsabilizacdo da parte dos trabalhadores,

trazendo, do outro lado, exigéncias significativas e necessidade de desenvolvimento continuo.

“ Alto senso de coeréncia, persisténcia e controle interno (STRUMPFER, 1990).
- “4 job is a collection of tasks and interpersonal relationships assigned to one person in an organization”.
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Apesar da individualizacdo nos modelos e nas teorias de carreira descritas neste
capitulo, existe uma interdependéncia entre o desejo do individuo e 0 mercado de trabalho,
destacando-se a importancia da analise do psicossocial para o desenvolvimento de estratégias
para lidar com transformac@es e rupturas previsiveis na trajetoria profissional (SUPER, 1980,
1985, 1990).

Como sera que este processo tem ocorrido no cotidiano do mundo do trabalho? A
presente Tese visou contribuir com esta investigacdo e reflexdo através da analise de
depoimentos de trabalhadores contemporaneos buscando compreender o desenvolvimento
da carreira na contemporaneidade e a aceitacdo da responsabilidade pessoal a partir dos
desafios enfrentados e dos modelos de carreira construidos pelos trabalhadores

pesquisados.
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A ciéncia abrange quase a totalidade dos campos do conhecimento humano e tem
como objetivo constatar a veracidade dos fatos e construir conhecimento, utilizando um
método que identifique as caracteristicas e as relacfes entre causa e efeito de um fenémeno
(OLIVEIRA, 2001).

Gil (2007) define método como caminho para chegar a determinado fim e método
cientifico como conjunto de procedimentos intelectuais e técnicos adotados para se atingir o
conhecimento, com intencdo de explicar ndo apenas o objeto investigado, mas principalmente
0 processo para a producdo de resultados. “Os métodos ndo sdo estratégias passivas. Eles
produzem, revelam e permitem a exibicdo de diferentes tipos de identidades de maneiras
diversas” (FINE; WEIS, 1996, p. 267).

Strauss e Corbin (1998) autores do método da teoria fundamentada nos dados
(Grounded Theory) ** apresentam método com um conjunto de procedimentos e técnicas para
coletar dados que, através da utilizacdo de uma metodologia adequada, tornam possivel a
reflexdio e o estudo sobre a realidade social. E a metodologia que, pesquisando
sistematicamente e respeitando as regras basicas, fornece os meios para que o objetivo

proposto na pesquisa seja alcangado. Segundo Parra Filho (1998, p. 47) as regras sao:

Primeiramente, ndo aceitar coisa alguma que ndo se conheca a evidéncia como
verdadeira; segundo, dividir as dificuldades encontradas no trabalho; terceiro,
estabelecer ordens de pensamento e, por Gltimo, fazer enumeracGes exatas e revisdes
gerais do assunto sempre que possivel.

Fundamentada nos construtos acima e mantendo a vigilancia epistemoldgica
observada por Bourdieu et al. (1990) *, através do cuidado com as condicdes e limites da
validade de técnicas e conceitos, este capitulo expbde o0s procedimentos metodoldgicos
utilizados para a realizacdo deste estudo de abordagem qualitativa, que objetiva explorar,

empiricamente, os fundamentos identificados na revisao da literatura.

*2 Grounded theory é um método qualitativo que surgiu a partir dos estudos de Glaser e Strauss, pesquisadores
sociais, em 1960. Utilizado de maneira flexivel e criativa, combina a profundidade e a riqueza da pesquisa
qualitativa com a légica e o rigor da analise sistematica da pesquisa quantitativa, tendo como objetivo resultar
em uma nova teoria que tenha utilidade no mundo real (GLASER; STRAUSS, 1967).

* A proposta para uma epistemologia de Pierre Bourdieu ¢ a “objetivagio do sujeito objetivizante”, a
autoconsciéncia, o autoposicionamento (BONNEWITZ, 2002, p. 5).
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“A pesquisa qualitativa ¢, ela propria, um campo de investigacdo, interage com
disciplinas, campos e objetos de estudo” (DENZIN; LINCOLN, 2000, p. 2) * através do uso
e da coleta de materiais empiricos, que descrevem momentos e significados rotineiros e
problematicos na vida das pessoas. Os mesmos autores afirmam que o pesquisador assume a
funcdo de bricoleur”, aprendendo a utilizar construtos j& fundamentados por outras
disciplinas. Apesar da diversidade das fontes utilizadas, as pesquisas qualitativas utilizam
praticas interpretativas interligadas entre si, que, pelo fato de resultarem em diferentes pontos
de vista, possibilitam uma melhor compreenséo de objetos de estudo de alta complexidade e

heterogeneidade, como se configuram as carreiras contemporaneas.

“O objetivo da pesquisa qualitativa ¢ desenvolver conceitos que nos ajudam a
compreender os fendmenos sociais na sua forma original, dando énfase para os significados,

para as experiéncias e para a visao dos participantes” (POPE; MAYS, 1995, p. 43) 8,

Tendo como objeto situagdes complexas e particulares, a pesquisa qualitativa situa
socialmente o pesquisador no mundo, que estuda o cenario com intencdo de entender e
interpretar os fendmenos atraves dos significados a eles conferidos pelas pessoas. Por meio da
compreensdo das particularidades de um determinado grupo social, a interpretagdo,
fundamental na pesquisa qualitativa, deve ter como objetivo ideias formuladas de maneira
I6gica e sistematica, que facilitem a explanacdo dos resultados e possibilitem um processo de
mudan¢a (POPE; VAN ROYEN; BAKER, 2002; RICHARDSON et al, 1990; STRAUSS;
CORBIN, 1998).

A flexibilidade do método qualitativo permite que seja escolhida a técnica mais
adequada para a coleta de dados, entre as praticas utilizadas estdo o estudo de caso, a
experiéncia pessoal, a introspeccgdo, a historia de vida, a entrevista, os artefatos: conversas,
gravacOes, lembretes e os textos observacionais, historicos, interativos e visuais (DENZIN;

LINCOLN, 2000, 2006). O valor dos recursos que podem ser utilizados subsiste nas

* “Qualitative research is a field of inquiry in its own right. It crosscuts disciplines, fields, and subject matters”.

*® Bricoleur, do francés, significa uma pessoa habilidosa que faz toda espécie de pequenos de trabalhos, que
gosta de trabalhos manuais e consertos (D’OLIM MARROTE, 2009). No dicionario Le Petit Robert 2012
(DICTIONNAIRES LE ROBERT, 2011) bricoleur é uma pessoa que se entrega a um trabalho intermitente e
sem conhecimento técnico: “une personne qui se livre a un travail intermittent et sans connaissances
techniques”.

“ “The goal of qualitative research is the development of concepts which help us to understand social
phenomena in natural settings, giving due emphasis to the meanings, experiences, and views of all the
participants”.
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possibilidades que estes oferecem para o cumprimento da tarefa determinada (ZANELLI,
2002). Sendo, a pesquisa qualitativa, criativa e interpretativa, pode-se empregar uma
variedade de métodos diferentes de leitura e de analise. “O pesquisador coleta materiais
empiricos que tenham ligacdo com a questdo, para entdo analisa-los e escrever a seu respeito”
(DENZIN; LINCOLN, 2000, p. 32).

4.1 Descricdo do processo desenvolvido neste estudo

1. Revisdo tedrica em livros e periodicos cientificos da area de Psicologia, Ciéncias
Sociais e Administracdo de Empresas.
2. Pesquisa empirica — coleta de dados através de:
Questionario para obter informacGes sobre as variaveis sociodemograficas dos
participantes.
Entrevista semiestruturada como forma de acesso aos processos de construcao
psicossocial das carreiras do grupo de participantes da pesquisa®’.
3. Transcrigdo das entrevistas.
4. Apresentacdo e organizacgdo, através de quadros, dos aspectos relevantes do discurso
dos entrevistados.
5. Anadlise vertical e horizontal do conteudo.

6. Apresentacdo e discussdo dos resultados.

4.2 Participantes

Considerando que “o objetivo da pesquisa qualitativa nao ¢ identificar estatisticamente
um numero de respondentes ou produzir previsdes numéricas” (POPE; VAN ROYEN,

BAKER, 2002 p. 149) “®, o planejamento das entrevistas qualitativas deve considerar com

41 «Entrevistar ¢ um dos mais comuns e poderosos caminhos para entender os seres humanos” (DENZIN;
LINCOLN, 2000, p. 645). As entrevistas sdo questionamentos basicos ligados a tema da pesquisa [...]
(MANZINI, 1990; TRIVINOS, 1987).

8 “The aim of qualitative research is not therefore to identify a statistically representative set of respondents or
to produce numerical predictions”.
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muita atencdo o objetivo a ser alcancado e a justificativa da escolha dos sujeitos respondentes
(KVALE, 1996; RUBIN; RUBIN, 1995; ZANELLI, 2002).

A qualidade da entrevista qualitativa ndo pode ser avaliada pelo numero de
participantes, a determinacdo do nimero de entrevistas depende do tema, do contexto que se
quer analisar e dos recursos disponiveis (GASKEL, 2010). O mesmo autor defende que, com
um namero grande de participantes, a similaridade nas respostas dos sujeitos, pode inibir a
interpretacdo da realidade pesquisada, apesar das representacGes serem particulares de cada
entrevistado, resultam de processos sociais compartilhados.

Com as transformacOes, incertezas e fragmentagbes no mundo do trabalho, os
individuos estdo questionando intensamente o sentido do trabalho nas suas historias pessoais e

no desenvolvimento da carreira.

A definicdo do puablico a ser investigado foi realizada, primeiramente, com base na
constatacdo da pesquisadora do aumento do numero de pessoas em busca de orientacdo e
aconselhamento profissional, para depois ser referendada como uma questdo apontada por
estudos cientificos (BALASSIANO; COSTA, 2006; LASSANCE, 2005; SAVICKAS et al.,
2009; SOUZA, 2007), ndo s6 com objetivo conhecer estratégias e planejar-se para ter trabalho
formal ou informal, mas com intencdo de compreender como desenvolver-se

profissionalmente e se realizar como pessoa.

A selecdo dos participantes da pesquisa foi intencional, isto é, com “escolha deliberada
de respondentes, sujeitos ou ambientes, oposta & amostragem estatistica, preocupada com a
representatividade de uma amostra em relagdo a populagdo total” (POPE; MAYS, 1995, p.
43) *°. “Isso significa que a escolha da amostra é baseada em critérios predeterminados com
intencdo de abranger variados participantes” (POPE; VAN ROYEN; BAKER, 2002 p. 149)50.

* POPE, C.; MAYS, N. Qualitative research: reaching the parts other methods cannot reach: an introduction to
Qualitative Methods in health and health services research. BMJ, 311 (6996), p. 42-45, 1995.

%0 «This means that respondents are sampled based on specific predetermined criteria in order to cover a range
of constituencies”.
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A selecdo dos participantes foi feita através de uma amostra intencional, que segundo
Gil (2007), é aquela formada por elementos que tém potencial para contribuir com 0s

objetivos do estudo.

Os participantes foram indicados por colegas gestores de pessoas, por consultores que
trabalhnam com desenvolvimentos de carreira e orientacdo profissional e por pessoas que
haviam participado desta entrevista. Todos foram convidados pela pesquisadora, ndo houve
dificuldades no contato com os entrevistados, quando explicava o tema da pesquisa 0
interesse era imediato. A entrevistadora deixou a cargo dos participantes o local e o horario

das entrevistas.

A condicdo determinante para fazer parte do grupo de participantes foi o fato de que
apesar de estar trabalhando de maneira formal ou auténoma, enfrentavam um periodo de
questionamento sobre o desenvolvimento da sua carreira, demonstrando desconhecimento,

preocupacéo e desalento com o mercado de trabalho.

Fundamentado em Bardin (1977/2009), o nimero de participantes foi definido durante
0 processo das entrevistas, considerando os critérios de representatividade (informacdes
relevantes para a pesquisa), homogeneidade (aspectos comuns a todos os participantes) e de
saturacdo (excesso de repeticdo de respostas). Os 21 entrevistados sdo brasileiros, tém idade
entre 26 e 38 anos, 12 mulheres e 9 homens, graduados em diferentes &reas, com experiéncia

no mercado de trabalho brasileiro de no minimo 4 anos (Vide Quadro 2).

4.3 Instrumentos

A pesquisa de campo € a investigacdo empirica, que busca os dados diretamente com a
populacéo estudada, utilizando técnicas especificas com objetivo de conseguir as informacdes
necessarias para prosseguir o estudo do fenémeno, construindo novos conhecimentos
(LAKATOS; MARCONI, 1991; SANTOS, 1999).

Os instrumentos utilizados para coleta de dados foram 0o questionario

sociodemogréafico e a entrevista semiestruturada (Apéndice 1 e 2).
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O questionario sociodemografico, respondido pelo entrevistado, informou idade, local
de nascimento, residéncia, estado civil, grau de formacdo, idiomas, experiéncias no exterior,

formacé&o dos pais, atividades profissionais (Apéndice 1).

A entrevista € um recurso metodologico apropriado para a obtencdo de dados
qualitativos, por se fundamentar em uma estrutura que possibilita aos respondentes a
liberdade de se expressar da maneira que melhor Ihe convém (PATTON, 1989; SAIDMAN,
1991). E um processo interativo, entre entrevistador e entrevistado, que permite captar
informacdes sobre o fenbmeno estudado, na perspectiva do entrevistado, que utiliza uma
linguagem proépria para expressar 0 que sente, pensa e o que faz de fato no dia a dia (RUBIN;
RUBIN, 1995; SAMPIERI et al., 2006; SILVERMANN, 2009), oferecendo ao pesquisador a
percepcao que o sujeito tem do mundo (HAGUETTE, 1987).

Outra caracteristica importante da entrevista € a possibilidade de reformular as
perguntas de acordo com o desenvolvimento da narrativa, preocupando-se ndo somente com o
significado das palavras, mas com o sentimento que deixam transparecer, reafirmando o
pressuposto de ser “a técnica mais adequada para revelagdo de informacdo sobre assuntos
complexos, emocionalmente carregados ou para Vverificar sentimentos subjacentes a
determinada opinido apresentada” (SELLTIZ; JAHODA; DEUTSCH; COOK, 1975, p. 272).

“As entrevistas realizadas pessoalmente podem ser semiestruturadas ou em
profundidade. Entrevistas semiestruturadas sao tipicamente baseadas em tdpicos flexiveis que
permitem perguntas abertas para explorar experiéncias e atitudes” (POPE; VAN ROYEN;
BAKER, 2002, p. 148) **.

Esta pesquisa utilizou a estratégia da entrevista semiestruturada que, apesar de ter um
roteiro estabelecido (apoiado em teoria e objetivos que se relacionam ao tema da pesquisa),
permite alteracGes no decorrer do processo, dando mais liberdade ao entrevistado, objetivando
aproveitar o momento vivido e enriquecer a investigacdo com informacdes e respostas que
ndo estdo condicionadas a uma padronizacio (MANZINI, 1990; TRIVINOS, 1987).

5 “Individual face to face interviews may be either semi-structured or in-depth. Semi-structured interviews are
typically based on a flexible topic guide that provides a loose structure of open ended questions to explore
experiences and attitudes”.
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“Favorece nao s6 a descricdo dos fendmenos sociais, mas também sua explicacdo e a
compreensdo de sua totalidade” (TRIVINOS, 1987, p. 152), além de manter a presenca

consciente e atuante do pesquisador no processo de coleta de informacdes.

O roteiro da entrevista semiestruturada, conforme se pode visualizar no Apéndice 2,
visou estimular o participante da pesquisa a narrar aspectos relativos as suas escolhas de
carreira, concepcOes de trabalho, conhecimento do mundo do trabalho, objetivos,
possibilidades e desafios para o para o desenvolvimento da carreira, bem como significacdo
de sucesso e reconhecimento profissional e projetos de futuro.

4.4 Procedimentos

Antes do inicio da entrevista, a pesquisadora explicou e justificou a escolha do tema
para o participante, assim como a relevancia da entrevista para que o objetivo do estudo sobre
o desenvolvimento das carreiras contemporaneas fosse atingido. A partir das explicacdes
preliminares, foram elucidadas as duvidas dos entrevistados, que apresentavam bastante

curiosidade quanto a entrevista.

Em seguida o participante tomou ciéncia do Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (Anexol), e assinou o Consentimento da pessoa como sujeito (Anexo 2)

procedimento fundamental para a garantia da ética no processo investigativo.

Para que as entrevistas ndo fossem interrompidas pela escassez de tempo dos
entrevistados, a pesquisadora propds sessenta minutos para o desenvolvimento da entrevista,
apesar de algumas durarem somente quarenta minutos, outras se estenderam por mais de uma

hora, esta variacdo foi resultante do tempo dispensado na reflex&@o diante das perguntas.

Com intencdo de deixar os entrevistados bem tranquilos, sem nenhuma preocupacao
gue pudesse interferir na reflexdo, a pesquisadora explicou aos participantes que as entrevistas
gravadas poderiam se ouvidas e refeitas se assim o0 desejassem, sendo outro procedimento
fundamental para a garantia da ética no processo investigativo. Somente um respondente quis

escutar a entrevista, nada modificando.
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E importante que o pesquisador, além da profundidade na compreensio do tema, seja
flexivel na interagdo com o entrevistado, combinando curiosidade e confianga para desafiar os
préprios preconceitos, julgamentos e as ideias pré-estabelecidas, pois a riqueza das
descobertas esta justamente no inusitado (ZANELLI, 2002).

Para enriquecer a investigacdo a pesquisadora se prop0s a nado intervir durante as
respostas, deixando o entrevistado a vontade para discursar espontaneamente sobre o tema,
encorajando-o a associar livremente, com objetivo de entender a percepcdo que a pessoa tem
de si mesmo, como compreende e se adapta ao contexto do mercado de trabalho em constante
transformagio (RODRIGUES, 1999; RUBIN, RUBIN, 1995; TRIVINOS, 1987).

Ao final da entrevista, a pesquisadora perguntou aos participantes como estavam se
sentindo, se a reflexdo tinha causado ansiedade e se pensavam que alguma coisa teria que
mudar na vida profissional. Mesmo que o tempo combinado estivesse esgotado, a
entrevistadora permaneceu mais tempo com 0s participantes que demonstraram interesse em

continuar conversando sobre o tema.

A referéncia aos entrevistados € feita através de uma sequencia numeérica.

4.5 Interpretacdo e andlise dos dados

O objetivo da andlise qualitativa dos dados é compreender o significado das
informacdes obtidas, com cuidado para que fatos importantes ndo sejam ignorados ou
elementos relevantes inutilizados, assim como, confrontar os resultados obtidos com 0s
construtos apresentados para definir e estabelecer as categorias criticas da pesquisa
(MARSHALL, ROSSMAN, 1995; SAMPIERI et al., 2006).

Para a interpretacdo e analise dos dados esta pesquisa optou pela anélise de conteudo,
baseada nos estudos de Bardin (1977/2009) e Franco (2008), que € um conjunto de técnicas
que, ao analisar a mensagem da comunicacao, reconhece o papel ativo da pessoa na producao

do conhecimento e objetiva a sua compreensdo, seja ela verbal (oral ou escrita), gestual,
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silenciosa, figurativa, documental, sempre vinculada ao contexto do interlocutor (BARDIN,
1977/2009; FRANCO, 2008).

As mensagens expressam as representaces sociais na qualidade de elaboracdes
mentais construidas socialmente, a partir da dindmica que se estabelece entre a
atividade psiquica do sujeito e o objeto do conhecimento [...] constituidas por
processos sociognitivos, tém implicagbes na vida cotidiana, influenciando néo
apenas a comunicacdo e a expressdo das mensagens, mas também os
comportamentos (FRANCO, 2008, p. 12).

Apesar da subjetividade intrinseca na analise de conteldo, a interpretacdo e descricao
da mensagem seguem técnicas e procedimentos sistematicos e objetivos, para assegurar 0
rigor cientifico do processo interpretativo (BARDIN, 1977/2009; FRANCO, 2008; SPINK,
1999;). A partir da analise da mensagem, busca-se responder as perguntas: o que se fala ou se
escreve, com que intensidade, com que frequéncia, que simbolos sdo usados, o que significa o

siléncio, o que se percebe nas entrelinhas.

A analise de conteddo ndo se restringe a descricdo da mensagem, a intencdo € a
inferéncia®® de conhecimentos relativos as condicées de producéo e de recepcio que decorre
de indicadores tanto qualitativos quanto quantitativos, que buscam causas, antecedentes,
efeitos e consequéncias do percebido pelo pesquisador (BARDIN, 1977/2009; FRANCO,
2008).

Para entender a fala do participante € necessario ir além do significado das palavras,
precisamos perceber os seus sentimentos, conhecer a sua inspiracdo e a sua motivagdo. A
analise de conteudo inicia com a descricdo das caracteristicas do texto, seguida da inferéncia,
que conduz de forma explicita e controlada, & interpretacdo® dos dados obtidos e é a razéo de
ser da andlise de conteudo, porque assegura a esse procedimento relevancia tedrica
(FRANCO, 2008).

Nesta pesquisa, 0s procedimentos para alcancar o objetivo da andlise de conteudo
iniciaram com a pré-analise, que é segundo Bardin (1977/2009), uma leitura flutuante

individualizada do texto com o discurso dos participantes, com objetivo de conhecer o

%2 Inferir significa introduzir “de maneira légica conhecimentos que extrapolem o conteddo manifesto nas
mensagens” (FRANCO, 2008, p. 29).

> Interpretacéo é a extracdo de uma outra significacdo existente na mensagem apresentada, sob a perspectiva da
pesquisa (BARDIN, 1977/2009).
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material obtido, organizar os dados para operacionalizar a analise, questionar, sistematizar as

ideias iniciais, gerar categorias, temas e padrdes, testar possibilidade de alcancar os objetivos

propostos atraves dos dados levantados (leitura vertical).

Na segunda fase da analise de contedo inicia-se a exploracdo do material através da

analise e identificacdo dos temas, salientando-se 0 que é comum e o que se distingue no

contedo das entrevistas, considerando pontos significantes e 0s relevantes para a pesquisa,

finalizando com a justificativa dos resultados encontrados e com a elaboracdo de indicadores

e categorias que fundamentem a interpretacéo final (leitura horizontal).

De forma sintética, os passos para a analise dos dados foram:

1.

Definicdo a priori das categorias (agrupamento baseado em analogias) elaboradas a
partir da pesquisa bibliografica relativas a aspectos importantes da construcdo de
carreira dos participantes. S&o elas: concepcdes de trabalho, definicdo de carreira,
objetivos profissionais, principais desafios para a carreira, responsabilidade e acéo
pessoal para o desenvolvimento da carreira, bem como significacdo de sucesso e
reconhecimento profissional, importancia da rede de relacionamentos para a carreira, e

modelo de carreira predominantemente construido.

Leitura flutuante da transcricdo das entrevistas, com intencdo de perceber o0s
significados das respostas sobre a vida pessoal e profissional e analisar verticalmente,
destacando-se as palavras ou paragrafos mais relevantes no desenvolvimento

profissional para definir os indicadores.

Definicdo das unidades de andlise, divididas em unidade de registro, “menor parte do
contetdo, cuja ocorréncia é registrada de acordo com as categorias levantadas”
(FRANCO, 2008, p. 4) e unidade de contexto que d& significado as unidades de
analises (FRANCO, 2008). As unidades de registro desta pesquisa foram elementos
das respostas dos entrevistados que permitiram compreender seus processos de

desenvolvimento profissional e de construgéo das carreiras contemporaneas.
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4, Relacionar as caracteristicas singulares identificadas com o propoésito de verificar
similaridades e realizar uma analise horizontal através da qual foram definidas as
categorias oriundas da sistematizacdo das unidades de registro, com base nos objetivos
da pesquisa de entender os desafios das carreiras contemporéneas gerando a
construcdo de um quadro com as categorias mais importantes dos processos de

desenvolvimento profissional e de construcéo das carreiras contemporaneas.

4.6 Cuidados éticos

A relacdo social e politica que se estabelece na pesquisa qualitativa desperta atencdo
para a questdo ética, em virtude da proximidade entre o pesquisado e 0 pesquisador, que pode
manipula-lo de acordo com seus interesses e objetivos (MARTINS, 2004; ZALUAR, 1986).
Collins (1990) e Denzin e Lincoln (2006) destacam que a questdo ética envolve o
comprometimento do pesquisador com o reconhecimento da responsabilidade pessoal, da
compreensdo do valor da expressividade e da importancia dos cuidados individuais, assim
como, da capacidade de empatia e da condigéo de compartilhar a emotividade. O pesquisador
deve certificar-se que nenhum dano ocorrera ao participante decorrente do desenvolvimento

da pesquisa.

Considerando a Resolucdo n° 196/96 do Conselho Nacional de saude foi garantida
confidencialidade e anonimato a todos os entrevistados, apesar de nenhum deles ter

manifestado qualquer preocupagdo com este aspecto.

O compromisso e 0 objetivo da pesquisa estdo especificados no Termo de
Consentimento Livre Informado e Esclarecido, assinado por todos os participantes. (Vide
Anexo1le 2).
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5.1. Grupo de participantes

Trabalho
Participante Idade Sexo Graduagéo Pos-graduacao Idiomas Formal em TraAbtho
empresa Autdénomo
privada
Inglés fluente/
. o T Italiano
1 26 Masculino Direito Especializacéo intermediario/ X
Francés basico
2 26 Feminino Administragdo ~ ----m-eeeeemee- Inglés fluente X
Inglés fluente
3 31 Feminino Jornalismo Doutorado Francés X
em andamento . .
intermediério
4 27 Feminino Comunicaggo X
Social
Especializacdo
5 37 Feminino Biblioteconomia Mestrado / Inglés fluente X
andamento
. Cozinha Inglés
6 26 Feminino Internacional intermediario X
7 31 Masculino Administracéo MBA Internacional Inglés fluente X
26 Masculino Jornalismo ~ -mmeemeeemee- Inglés fluente X
30 Masculino Administragdo =~ ---m--mee-ee Inglés/Espanhol X
fluente
Inglés/ Espanhol/
10 29 Masculino Jornalismo Mestrado em Franceés/ Italiano X
andamento
fluente
11 28 Feminino Administragdo Especializagdo Inglés fluente X
. Engenharia de
12 31 Masculino Automacio MBA - X
. Engenharia da Inglés/Aleméo
13 2 Masculino Computacéo MBA fluente X
14 29 Feminino Jornalismo ~ cmememeememe- Inglés fluente X
Espanhol fluente
Inglés fluente
15 32 Masculino Administragdo ~ -------meeeee- Espanhol X
intermediario
. . . Mestrado em R
16 36 Masculino Sociologia andamento Inglés fluente X
17 32 Feminino Direito Especializacdo Inglés fluente X
Inglés/Espanhol/
18 26 Feminino Hotelaria ~ —m-mmmmemeeeee- Italiano/ Francés X
fluente
. Comunicagdo Inglés/Espanhol
19 2 Feminino Social fluente X
20 38 Feminino Engenharia Especializagdo Inglés fluente X
21 30 Feminino Administragio Doutorado em Inglés/Espanhol X

andamento

fluente

Quadro 2 — Composicdo do grupo de participantes
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O grupo de participantes foi formado por 21 pessoas, conforme o Quadro 2, que
apresentou a caracterizacdo do grupo de participantes em termos de faixa etaria, sexo,
formacdo (graduacdo e pos-graduacdo), idiomas, realizacdo de trabalho formal em empresa e

de trabalho autbnomo.

O grupo de participantes ficou caracterizado, em media, por homens e mulheres, entre
26 e 38 anos de idade, todos com formacao superior (graduados em diferentes areas) e com
metade do grupo com poés-graduacdo (Lato Sensu e Stricto Sensu), empregados, em sua
maioria, em empresas privadas, e com experiéncia no mercado de trabalho brasileiro de, no

minimo, 4 anos, Quadro 3.

Nivel de Tipo de contrato de

Sexo Faixa etaria : x Vi
instrugéo trabalho Estado civil
Homens 26 - 29 anos Graduagéo Trabalho autbnomo Casados
9 (42,5%) 11 (52,5%) 11 (52,5%) 4 (19,5%) 4 (19,5%)
Mulheres 30 - 38 anos Pés-graduacgao Trabalho forrri?/zldzm empresa Solteiros
12 (57,5%) 10 (47,5%) 10 (47,05%) P 17 (80,5%)

17 (80,5%)

Quadro 3. Sintese da caracterizagdo do grupo de participantes

Apls a caracterizagdo dos participantes em termos sécio-demograficos, serdo
apresentadas as principais unidades de registro de cada participante, a partir das categorias de
analise predefinidas (anélise vertical) (APENDICE 3), seguidas das analises horizontais,
através das quais serdo articuladas as unidades de registros singulares para a analise dos

aspectos comuns e diferenciados.

5.2. Apresentacao das principais unidades de registro de cada participante a partir das

categorias de analise predefinidas (analise vertical)

Das respostas das entrevistas realizadas, foram definidas as principais unidades de
registro, compreendidas como a menor parte do conteddo, expressas por frases ou ideias
extraidas destas narrativas, cuja ocorréncia foi registrada de acordo com as categorias
predefinidas (concepgdes de trabalho, definicdo de carreira, objetivos profissionais, principais
desafios para a carreira, responsabilidade e acdo pessoal para o desenvolvimento da carreira,

significacdo de sucesso e reconhecimento profissional, importancia da rede de relacionamento
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para a carreira e modelo de carreira predominantemente construido), conforme se pode
visualizar nos Quadros com a sintese das respostas de cada participante. Completando a
apresentacdo das principais unidades de registro das respostas sera apresentado um quadro
com o modelo de carreira construido e com a responsabilidade no desenvolvimento da
carreira. Cada participante sera nomeado com uma letra P e um nimero correspondente, por

exemplo, P1.

5.2.1 Apresentacao das principais unidades de registro das respostas do P1

Unidades de registro de cada categoria de analise extraida das respostas de P1
(26 anos /graduado em Direito)

Categorias Unidades de Registro
Trabalho “E a base da vida”

Carreira “Desenvolvimento profissional”
Objetivo profissional “Realizagdo Pessoal”

“Se diferenciar dos outros graduados na mesma area”

“Realizagdo Pessoal”

“Construir uma imagem de prestigio”

“Superar a estagnacdo — trabalho sem possibilidade de crescimento”
“Aquém das minhas possibilidades” (Com rela¢do ao desenvolvimento
profissional)

“Contar com subordinados para ter tempo de se desenvolver”

“Ter trabalho no futuro ¢ uma preocupacao”

Desafios

“Minha e da empresa onde trabalho”

“Importante desenvolver a carreira nas areas que tenho mais afinidade
com seguranga financeira”

“Me desenvolvo e a empresa apdia o meu desenvolvimento porque os
objetivos sdo meus, mas grande parte do meu tempo esté sob o controle
da empresa”

“De acordo com o planejado” (Com relagdo ao tempo e energia
dedicados as atividades profissionais)

Responsabilidade e a¢do
pessoal em prol do
desenvolvimento da carreira

“Ser referéncia como profissional de alta qualidade”
Sucesso profissional “Ser reconhecido como profissional de alta eficiéncia”

Rede de relacionamento “Dou muita importancia”

Quadro 4. Apresentacdo das unidades de registro a partir das categorias da construcdo da
carreira de P1
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. . Multidirecional
Modelo de carreira predominante

Responsabilidade no desenvolvimento profissional Pessoa e empresa

Quadro 5. Modelo de carreira predominante e responsabilidade no desenvolvimento
profissional de P1

P1 atribui uma importéncia significativa ao trabalho ao defini-lo como “base da vida”
e ao considerar o mercado de trabalho como o “cenario profissional”, onde a carreira ¢é
sinonimo de “desenvolvimento profissional”, ou seja, associada apenas a vida no trabalho sem

uma articulacdo com a vida pessoal.

Apresenta um modelo de construcdo de carreira multidirecional (BARUCH, 2004),
pois, apesar de ser estruturada e gerida pela organizacdo do trabalho, é uma carreira flexivel,
dindmica e aberta as novas experiéncias. Trabalhando formalmente em uma empresa privada
e com uma trajetéria estavel, estabelece seus proprios objetivos profissionais, apesar de
entender que a realizacdo dos mesmos esta sob o controle da empresa “me desenvolvo e a
empresa apoia 0 meu desenvolvimento porque os objetivos sdo meus, mas grande parte do
meu tempo estd sob o controle da empresa”, 0 que 0 faz colocar a responsabilidade da
carreira de forma dividida entre a propria pessoa e a empresa que trabalha “a

responsabilidade ¢ minha e da empresa onde trabalho”.

Seu principal objetivo é a realizacdo pessoal, pois considera “importante desenvolver
a carreira nas areas que tenho mais afinidade com seguranca financeira”. Entende que o
reconhecimento profissional é resultado de um esfor¢o pessoal intenso de “construcdao de
uma imagem de prestigio no mercado de trabalho”, que resulta no sucesso profissional através
do reconhecimento como profissional competente ao “ser referéncia como profissional de

alta qualidade e ser reconhecido como profissional de alta eficiéncia”.

Os principais desafios encontrados para o0 desenvolvimento da carreira sdo a
necessidade de reconhecimento social porque quer “se diferenciar dos outros graduados na
mesma drea’”, uma incapacidade de atender as demandas de desenvolvimento profissional
exigidas por um “desenvolvimento profissional aquém das minhas possibilidades”, uma
necessidade do outro para a construcdo da sua carreira € nem sempre contar com

reconhecimento e apoio, ou seja, ‘“contar com subordinados para ter tempo de me
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desenvolver” e medo de ficar sem trabalho, o que coloca que “fter trabalho no futuro é uma
preocupacdo”. A realizacdo profissional para P1 € ser reconhecido social e coletivamente
pela competéncia profissional especifica e, a0 mesmo tempo, ter seguranca, o que faz com
que a carreira seja construida pela pessoa dentro das referéncias que a empresa oferece, por

isso explicada pela carreira multidirecional.

5.2.2 Apresentacgao das principais unidades de registro das respostas do P2

Unidades de registro de cada categoria de analise extraida das respostas de P2
(26 anos/ graduada em Administracdo de Empresas)

Categorias Unidades de Registro

Trabalho “Obrigacao para poder viver”

Carreira “Evolugdo dentro de um trabalho, dentro da vida profissional”
Objetivo profissional “Ao menos avangar até ter um cargo de gestdo”

“Encontrar trabalho na area da graduagdo”
“Conseguir ter um cargo de gestdo”

Desafios “Preocupa mais creio que sempre vou poder ter algo, se tiver
necessidade fago qualquer coisa para ndo ficar sem trabalho” (Com
relacdo a ter emprego no futuro)

“Minha, ndo depende de ninguém mais”

“Se ndo quero avangar fico onde estou”

“Creio que a minha trajetoria é positiva, tenho um bom emprego”
“Nada, ndo vejo nada, agora nada” (Com rela¢do ao desenvolvimento
profissional)

“Gostaria que fosse mais rapido”

“Mais oportunidades em qualquer trabalho, no trabalho que estou
tenho pouca chance”

“Tudo normal, nada de mais” (Com relagdo ao tempo e energia
dedicados as atividades profissionais)

Responsabilidade e a¢do
pessoal em prol do
desenvolvimento da carreira

“Estar contente em um posto de trabalho, ter Seguranca, que goste do
Sucesso profissional que faz e corresponda ao que estudou”
“Fazer o que gosta sem ter impedimento das pessoas ou fisico”

Rede de relacionamento “Os colegas me ajudariam a encontrar trabalho”

Quadro 6. Apresentacdo das unidades de registro a partir das categorias da construcdo da
carreira de P2
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Modelo de carreira predominante Proteana

Responsabilidade no desenvolvimento profissional Pessoa

Quadro 7. Modelo de carreira predominante e responsabilidade no desenvolvimento
profissional de P2

P2 demonstra preocupacdo com o desenvolvimento profissional, afirmando que o
trabalho é uma atividade vital, “obrigacdo para poder viver” controlada pelo mercado de
trabalho, onde a intensidade da atengdo com o crescimento da carreira “evolugdo dentro de
um trabalho, dentro da vida profissional” varia dependendo da qualidade e da quantidade do
trabalho que se tem, mas também associada apenas a vida no trabalho sem referéncia a uma
articulacdo com a vida pessoal. Trabalhando formalmente em uma empresa privada e com
uma trajetoria estavel, estabelece seus préprios objetivos profissionais, desenvolvendo, assim,
uma carreira no modelo proteano (HALL, 2002) ao atribuir a evolugdo profissional e o
crescimento pessoal ao resultado das experiéncias, da aprendizagem e das competéncias
adquiridas com os trabalhos realizados durante a vida. Para P2, a carreira é liberdade,
movimento, com compromissos mais breves entre a pessoa e as organizagOes de trabalho,
resultado da necessidade constante de transicbes, mudancgas de identidade, flexibilidade e
versatilidade.

O desenvolvimento profissional implica em desprendimento, pois “se precisar fago
qualquer coisa para ndo ficar sem trabalho”, e a responsabilidade e o controle sob a carreira
sdo pessoais, como afirma P2 ao dizer que carreira seria “minha, ndao depende de ninguém
mais, se ndo quero avangar fico onde estou”. P2 considera o desenvolvimento da sua carreira
aquém das expectativas, demonstra desejo de evoluir hierarquicamente dentro da organizagé&o,
apesar de compreender que as chances sdo pequenas, seu objetivo profissional é também o seu
maior desafio: ser gestor “ao menos avan¢ar até ter um cargo de gestdo”. SUCESSO na carreira
é realizar seu trabalho livremente, com satisfacdo e ter seguranca “estar contente, ter
seguranca, fazer o que gosta sem impedimento”. Valoriza muito a sua rede de
relacionamento, porque através dela pode encontrar novos trabalhos “os colegas me ajudam a
encontrar trabalho” e apesar da preocupacdo em ter emprego no futuro acredita que sempre

tera onde trabalhar “preocupa mas creio que sempre vou poder ter algo, a preocupa¢io é

positiva”.



5.2.3 Apresentacgao das principais unidades de registro das respostas do P3

Unidades de registro de cada categoria de andlise extraida das respostas de P3

(31 anos/graduada em Jornalismo)

Categorias

Unidades de Registro

Trabalho

Carreira

Objetivo profissional

Desafios

Responsabilidade e agéo
pessoal em prol do
desenvolvimento da carreira

Sucesso profissional

Rede de relacionamento

“Trabalho ¢ atividade, ¢ tudo que se faz, ndo s6 aquela coisa
remunerada”

“E o planejamento de onde vocé vai partir e aonde quer chegar”
“N&o é um planejamento estatico pode mudar ao longo do tempo e
normalmente muda”

“Fazer pesquisa em comunicagdo”
“Entrar em uma universidade como professora [...] um espago para
desenvolver pesquisa, mas ndo para ja, agora”

“Encontrar trabalho com remuneragdo compativel”

“A coisa do emprego é uma preocupacao, porque é a forma de ganhar
dinheiro”

“Trabalho a gente sempre vai ter, a questdo é saber como ganhar
dinheiro com o nosso trabalho”

“Néo que elas estejam prontas, a gente tem que criar oportunidades,
preciso de mais, ndo ¢ com isso que estou realizada”

“Eu ndo consigo pensar de outro modo que nao seja puxando para
mim mesma, estou em um caminho autdbnomo depende muito mais de
mim, das minhas atitudes do que da ac@o das outras pessoas”
“Possibilidade de trabalhar com varios temas [...] um leque de
oportunidades” “Dinamica da profissdo”

“Néo ¢ um planejamento estatico, pode mudar ao longo do tempo e
normalmente muda”

“Para ser sincera ndo fiz nenhum planejamento, fui fazendo e deu
certo, as coisas foram acontecendo, acabei fazendo as escolhas certas,
a coisa foi deslanchando”

“Acima do desejado, aliés, tem extrapolando o limite do
recomendavel, isso inclui trabalho nos feriados, finais de semana”
(Com relacéo ao tempo e energia dedicados as atividades
profissionais)

“Alcangar os objetivos que estipulei”

“Um trabalho que tenha repercussdo social”

“Ver que vocé€ mudou alguma coisa no mundo, vocé percebe que
valeu a pena”

“Muito importante sem a rede vocé ndo encontra trabalho [...] sem a
rede de relacionamento bem desenvolvida ndo vai adiante. Precisa
sempre acionar a rede”
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Quadro 8. Apresentacdo das unidades de registro a partir das categorias da construcdo da

carreira de P3.
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Modelo de carreira predominante Carreira sem fronteiras

Responsabilidade no desenvolvimento profissional Pessoa

Quadro 9. Modelo de carreira predominante e responsabilidade no desenvolvimento
profissional de P3

P3 tem uma visdo ampla do trabalho, enfatizando a atividade desenvolvida, ndo o
resultado financeiro obtido “trabalho é atividade, é tudo que se faz, ndo sé aquela coisa
remunerada’ assim como concebe de forma ampla a carreira como “0 planejamento de onde
VOCé vai partir e aonde quer chegar” muito proximo a ideia de projeto de vida (Ribeiro,
2011a).

Tem uma trajetoria de autbnoma, dentro da expectativa de P3, construindo um modelo
da carreira sem fronteiras (ARTHUR; ROUSSEAU, 1996), que é facilmente identificado nas
respostas através da priorizacdo da responsabilidade pessoal, da autonomia, da mobilidade e
do desenvolvimento que o P3 revela ao falar sobre a sua carreira [...] “eu ndo consigo pensar
de outro modo que n&o seja puxando para mim mesma, estou em um caminho autbnomo

depende muito mais de mim, das minhas atitudes do que da agdo das outras pessoas”.

Ao referir-se a carreira, P3 destaca a importancia conferida ao planejamento e a
determinacdo na busca das delimitagdes do ponto de partida e de chegada (sucesso
profissional), o planejamento é concebido como um método ou caminho independente a ser
seguido para que o objetivo profissional seja alcangado “carreira € o planejamento de onde
vocé vai partir e aonde quer chegar, ndo é um planejamento estatico pode mudar ao longo do

tempo e normalmente muda”.

Além da perspectiva subjetiva, P3 demonstra seguranca ao falar sobre objetivo
profissional: ser pesquisador “fazer pesquisa em comunicag¢do” e que vai sentir-se realizado
profissionalmente quando seus objetivos forem atingidos. “Sucesso profissional é, em
primeiro lugar, alcangar meus objetivos [...] ver que vocé mudou alguma coisa no mundo [...]

VOCé percebe que valeu a pena”.
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Fica evidente a aceitacdo da responsabilidade pessoal sobre a carreira quando aborda
objetivamente os maiores desafios encontrados no desenvolvimento profissional: ter emprego
e remuneracdo compativel com a atividade desenvolvida, sendo o “desafio [...] encontrar
trabalho com remuneragdo compativel [...] a coisa do emprego € uma preocupacdo, porque é
a forma de ganhar dinheiro, trabalho a gente vai ter, a questéo é saber como ganhar dinheiro

’

com o nosso trabalho”.

Para P3, a rede de relacionamento é fundamental na busca de trabalho, “[...] sem a

rede vocé ndo encontra trabalho, sem a rede bem desenvolvida ndo vai adiante”.
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5.2.4 Apresentacao das principais unidades de registro das respostas do P4

Unidades de registro de cada categoria de analise extraida das respostas de P4
(27 anos/graduada em Comunicacéo Social)

Categorias Unidades de Registro

Trabalho “Motivag¢ao, crescimento”

. “Inicialmente aprendizado, crescimento profissional, mudanca,
Carreira ”
escolhas
“Ser referéncia de alguma coisa, de alguém, dirigir uma empresa”
“Ter uma empresa onde eu tenha multiplas atividades de muita
Objetivo profissional responsabilidade”
“Acho que ¢é gerir desde a aparéncia da recepcionista até a analise
financeira da empresa”

“Reconhecimento profissional, encontrar trabalho na area”

“O mercado de trabalho é muito competitivo, as pessoas tém que se

preparar cada vez mais e a gente que continuar se preparando para o
Desafios futuro” (Com relagéo a ter emprego no futuro)

“Basta estar preparado” (Com relagdo a ter emprego no futuro)

“Acho que é minha, sou a mais responsavel, ninguém toma a deciso
final”

“Tém os meus gestores, me espelho neles”

“0 meu namorado também me ensina e ajuda muito”

“Ter liberdade para escolher a trajetoria ¢ um valor mais também ¢
um risco [...] Bem arriscado - acho que liberdade é eu mesmo
escolher a trajetdria, o risco ¢ meu”

“Quando a gente erra a responsabilidade ¢ s6 nossa, ¢ o livre arbitrio”
“Estou me desenvolvendo, tenho autonomia. Tive muita sorte, mas
também me esforcei muito”

“Me sinto bem realizada, ciente que ainda vou me desenvolver muito,
tenho muita coisa para aprender e este trabalho vai me proporcionar
aprender na pratica”

“Me dedico muito porque gosto, tem retorno” (Com rela¢do ao tempo
e energia dedicados as atividades profissionais)

“Se me dedicar de maneira inteligente, a minha produgdo me traz
realizacdes”

“Gosto de olhar para tras e ver que fiz bastante coisa”

Responsabilidade e a¢do
pessoal em prol do
desenvolvimento da carreira

“Conciliar familia e trabalho”

“Valorizag@o, respeito, admiragdo ¢ boa remuneragdo”

“Ser referéncia de alguma coisa, alguém”

“Acho que quero poder dirigir uma empresa [...] com tomadas de
decisdes acertadas [...] isso com uma excelente remuneragdo”

Sucesso profissional

“Importantissimo porque network tem quer fazer sempre, ali que as
Rede de relacionamento oportunidades surgem, ser tivermos em evidéncia, as pessoas nos
indicam para oportunidades”

Quadro 10. Apresentacdo das unidades de registro a partir das categorias da construcdo da
carreira de P4
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Modelo de carreira predominante Proteana e job crafting

Responsabilidade no desenvolvimento profissional Pessoa

Quadro 11. Modelo de carreira predominante e responsabilidade no desenvolvimento
profissional de P4

P4 atribui grande importancia ao trabalho ao considera-lo como “motivacdao e
crescimento”, para P4 €& a experiéncia adquirida com o trabalho que possibilita a
aprendizagem, o crescimento, a possibilidade de escolher e as mudangas no desenvolvimento
profissional. A carreira ndo é estatica, é transformacdo, “inicialmente aprendizado,

crescimento profissional, escolhas”.

O desenvolvimento da sua carreira esté relacionado com o modelo proteano (HALL,
2002) que atribui a evolugcdo profissional e o crescimento pessoal ao resultado das
experiéncias, da aprendizagem e das competéncias adquiridas com os trabalhos realizados
durante a vida “se me dedicar de maneira inteligente a minha produgdo me traz realizagoes”
e com 0 processo de job crafting (STRUMPFER, 1990; WRZESNIEWSKI; DUTTON,
2001), que propde uma reestruturacdo do proprio trabalho ao indicar que “tenho muita coisa
para aprender e este trabalho vai me proporcionar aprender na prdtica” € que, através de
acOes motivadoras individuais, “me sinto bem realizada, ciente que ainda vou me desenvolver
muito” ou aplicadas pela supervisdo que possibilitem maior engajamento, adaptacgéo,
resiliéncia, satisfacdo e sucesso profissional. P4 da valor a gestdo de seus superiores “tem os
meus gestores, me espelho neles” e aceita as agdes propostas em prol do seu desenvolvimento

profissional “a gente tem que continuar se preparando para o futuro”.

P4 demonstra seguranca e determinacéo ao apresentar seus objetivos profissionais. Ao
descrevé-los, P4 evidencia que quer ter um trabalho na area de gestdo “dirigir uma empresa”,
onde a autonomia nas ac¢des envolva todos os niveis da empresa, pois “acho que é gerir desde
a aparéncia da recepcionista até a andlise financeira da empresa”, que tenha diversidade e
diferentes niveis de desafios a serem enfrentados “ter uma empresa onde eu tenha multiplas

atividades de muita responsabilidade .

Para P4, o sucesso é subjetivo “conciliar familia e trabalho, ser referéncia de alguma

coisa, alguém”, e objetivo “[...] quero poder dirigir uma empresa... com tomadas de decisdes
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acertadas... isso com uma excelente remuneragdo”. Seus maiores desafios profissionais sdo
reconhecimento profissional, “0 mercado de trabalho é muito competitivo, as pessoas tém que
se preparar cada vez mais e a gente que continuar se preparando para o futuro”. Uma
grande preocupacao € ter trabalho no futuro “zer trabalho € uma preocupacéo, o mercado de
trabalho é muito competitivo”. Da muita importancia a rede de relacionamento, “porque
network tem que fazer sempre, ali que as oportunidades surgem, ser tivermos em evidéncia as

pessoas nos indicam para oportunidades”, 0 que Ihe garante trajetoria estavel em empresas.

5.2.5 Apresentacgao das principais unidades de registro das respostas do P5

Unidades de registro de cada categoria de analise extraida das respostas de P5
(37anos/graduada em Biblioteconomia)

Categorias Unidades de Registro

“Autorrealizacdo, fonte de bem estar”
“Aquele que o seu perfil encaixa, que conta com as sua habilidades,
competéncias na sua area de atuagdo”

Trabalho

“Trajetoria de vida, independente da empresa que ela tenha atuado ou

Carreira s
atue

“Poder colaborar com as pessoas a minha volta, compartilhando

Obijetivo profissional .
) P aprendizado”

“Se organizar tanto no trabalho quando nos estudos”

“Concluir os meus objetivos académicos: mestrado e doutorado”
Desafios “Fui obrigada a estudar inglés para trabalhar na minha area”

“Nao, ndo, ndo, ndo, de alguma forma vou ser suprida” (Com relagéo a

ter emprego no futuro)

“Pessoa, carreira ¢ a trajetoria de vida da pessoa independente das
empresas que ela tenha atuado ou atue”

“Eu fiz a escolha, abdiquei de um trabalho fixo para fazer o que fago”
“Vocé ser autor da propria tomada de decisdo, ser autor da sua carreira
tem a ver com a sua liberdade de escolha e renuncia”

“Tenho que pensar no meu autodesenvolvimento e no progresso da
minha carreira”

“Estou fazendo uma transi¢do, estou agregando coisas novas, mas
totalmente em processo”

“[...] trajetoria assertiva, muita intui¢cao, muitas oportunidades”

Responsabilidade e agéo
pessoal em prol do
desenvolvimento da carreira

“Liberdade de escolha”
Sucesso profissional “Sucesso pessoal o reconhecimento ¢ comigo mesma, nao estou
esperando reconhecimento externo”

Rede de relacionamento “Valorizo bastante, relaciono-me bem, sou muito diplomatica”

Quadro 12. Apresentacdo das unidades de registro a partir das categorias da construcdo da
carreira de P5
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Modelo de carreira predominante Carreira sem fronteiras

Responsabilidade no desenvolvimento profissional Pessoa

Quadro 13. Modelo de carreira predominante e responsabilidade no desenvolvimento
profissional de P5

A analise das respostas do P5 revela uma carreira desenvolvida com caracteristicas do
modelo da carreira sem fronteiras (ARTHUR; ROUSSEAU, 1996). O trabalhador evidencia a
realizacdo de atividades com as quais tém afinidade ao definir trabalho como
“autorrealizagdo, fonte de bem estar [...] trabalho que o seu perfil encaixa, que conta com as
suas habilidades, competéncias na sua drea de atuagdo”, priorizando o desenvolvimento de
competéncias de acordo com a sua area de atuacdo, consciente da responsabilidade pessoal no
desenvolvimento da carreira que define como “trajetoria de vida, independente da empresa

que ela tenha atuado ou atue”, articulando as dimensdes pessoal e profissional de sua vida.

“Poder colaborar com as pessoas a minha volta, compartilhando aprendizado” é 0
objetivo profissional de P5 e é um dos fatores que motivam o desenvolvimento profissional e
evidenciam a sua seguranga na gestdo da propria carreira concebida como uma “[...]

trajetoria assertiva, muita intuicdo, muitas oportunidades .

Ao falar de sucesso profissional séo enfatizadas as prerrogativas de liberdade, de
independéncia e de satisfacdo pessoal “liberdade de escolha, sucesso pessoal o

reconhecimento é comigo mesma, ndo estou esperando reconhecimento externo”.

As acoes planejadas em prol do desenvolvimento da carreira sdo os principais desafios
de P5, organizacdo pessoal e profissional, conclusdo do projeto académico, “tenho que me
organizar tanto no trabalho quanto nos estudos, concluir os meus objetivos académicos” €
inclusdo de uma lingua estrangeira “fui obrigada a estudar inglés” para adaptar-se ao seu

contexto de trabalho.

Com uma trajetdria profissional que atende as suas expectativas, P5 desenvolve um
trabalho autdnomo, sem preocupacgdo com estabilidade e continuidade, ter trabalho no futuro
ndo € uma preocupacdo e esta caracteristica € enfatizada na resposta com a sequéncia de

negativas “ndo, ndo, ndo, ndo, de alguma forma vou ser suprida”, pois declara que “estou
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fazendo uma transicdo, estou agregando coisas novas, mas totalmente em processo” numa
pluralizacdo do contexto e das atividades de trabalho, conforme preconiza modelo da carreira
sem fronteiras (ARTHUR, 1994; ARTHUR; ROUSSEAU, 1996), que, também, corrobora a
preocupacdo e considera muito importante manter uma rede de relacionamento estével,

“valorizo bastante, relaciono-me bem, sou muito diplomatica”.

5.2.6 Apresentacao das principais unidades de registro das respostas do P6

Unidades de registro de cada categoria de analise extraida das respostas de P6
(26 anos/graduada em Cozinha Internacional)

Categorias Unidades de Registro

“Grande responsabilidade, grande oportunidade para se realizar

Trabalho »
como pessoa, fonte de bem estar

Carreira “Desempenho, estabilidade economica ¢ o meu futuro”

“Quero ser a melhor pessoa dentro do trabalho que fago, morar em

Objetivo profissional , -
outro pais para desenvolver a carreira

“Tem muita concorréncia na minha carreira” (Com relacdo a ter
emprego no futuro)

“Mais tempo para me dedicar para ter um bom desempenho”
“Ter um nome que chame atencdo dentro da carreira”

Desafios

“Totalmente minha. Esta dentro da minha capacidade”

“Este em um crescente, grande oportunidade para me realizar como
pessoa, aprender cultura” (Com relagdo ao desenvolvimento
profissional)

“Me esforco muito, o esforco esta dando frutos, quando me esfor¢o
ha recompensa”

“Estudar, venho me aperfeicoando, entendo que estudando vou para
onde quero ir”

Responsabilidade e acdo pessoal
em prol do desenvolvimento da
carreira

“Quero ser a melhor pessoa dentro do trabalho que fago”

“Ter um nome que chama a atengdo dentro da carreira, receber
Sucesso profissional reconhecimento dos pares”

“Ser a preferéncia em relag@o a escolha para desenvolver um

projeto”

Rede de relacionamento “E seguranga, preciso que confiem 100% em mim”

Quadro 14. Apresentacdo das unidades de registro a partir das categorias da construgcdo da
carreira de P6
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Modelo de carreira predominante Proteana

Responsabilidade no desenvolvimento profissional Pessoa

Quadro 15. Modelo de carreira predominante e responsabilidade no desenvolvimento
profissional de P6

P6 percebe o trabalho de forma positiva, com responsabilidade e como caminho para a
realizacdo pessoal e profissional ao conceber o trabalho como “grande responsabilidade,
grande oportunidade para se realizar como pessoa, fonte de bem estar” € a carreira CoOmo
futuro com realizacdes e seguranca financeira “desempenho, estabilidade econémica é o meu
futuro”, focando tanto na sua dimensdo objetiva material quanto na dimensdo subjetiva das

realizac0es.

O desenvolvimento da carreira de P6 esta relacionado com o modelo proteano (HALL,
2002) que atribui a evolugcdo profissional e o crescimento pessoal ao resultado das
experiéncias, da aprendizagem “estudar, venho me aperfeicoando, entendo que estudando
vou para onde quero ir” € das competéncias adquiridas com os trabalhos realizados durante a

vida.

O seu objetivo profissional é destacar-se na profissdo, ser reconhecido pelo
desempenho profissional e ter uma experiéncia no exterior para desenvolve-se “quero ser a
melhor pessoa dentro do trabalho que faco e morar em outro pais para desenvolver a
carreira”. Para P6, a realizacdo dos objetivos profissionais conduz ao sucesso da carreira ao
“ser a melhor pessoa dentro do trabalho que faco, ter um nome que chama a atencéo dentro
da carreira, receber reconhecimento dos pares, ser a preferéncia em relagdo a escolha para

desenvolver um projeto”.

Os principais desafios encontrados durante a trajetoria profissional sdo ter emprego no
futuro, porque é facil encontrar profissionais disponiveis na area onde atua “fem muita
concorréncia na minha carreira”, ter mais tempo para dedicar-se ao trabalho e “mais tempo
para me dedicar para ter um bom desempenho”, e ser referéncia na sua area ao “ter um nome
que chame atengdo dentro da carreira”. Ter rede de relacionamento é importante, porque

“preciso que confiem 100% em mim”.
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5.2.7 Apresentacgao das principais unidades de registro das respostas do P7

Unidades de registro de cada categoria de analise extraida das respostas de P7
(31 anos/ graduado em Administracdo de Empresas)

Categorias Unidades de Registro

Trabalho “Fungdo, obrigagdo, cumprir horario”

. “Nao tem sido o meu sonho”
Carreira « . . »
Caminho do trabalho profissional

“Trabalho que me realize, que eu va feliz”

Objetivo profissional “ . s
Que me traga um rendimento satisfatdrio

“Um trabalho que tenha metas, que eu veja acontecer, se realize em
algo"
“Reconhecimento e valorizagao”
“Encontrar um trabalho que eu me identifique”

Desafios “Tenho uma experiéncia boa, muito valorizada” (Com relacéo a ter
emprego no futuro)
“Tenho opgdo de trabalhar em qualquer cidade do mundo” (Com
relacdo a ter emprego no futuro)
“Dar uma energia a mais no desenvolvimento da carreira”

“Acho que o grande responsavel € a pessoa, quem tem que ir atras é
voce”
“A empresa influencia se tem um ambiente favoravel para o
crescimento”
Responsabilidade e ag¢do “Eu tenho que saber onde preciso me desenvolver, quem faz é a pessoa,
pessoal em prol do a pessoa tem que ir atras do que gosta”
desenvolvimento da carreira “E importante ter dinheiro guardado, nio depender de ninguém”
“Sou muito organizado, tudo em ordem, planejado, MBA internacional
concluido”
“O desenvolvimento profissional deveria estar no passo seguinte,
posicdo de lideranga, gestdo”

“Estar realizando uma atividade que a pessoa se sente bem, que faz
bem para outras pessoas”

“Ter um rendimento que proporcione uma boa qualidade de vida”
“Ser reconhecido pelos companheiros™

Sucesso profissional

Rede de relacionamento “Muito importante, sdo as pessoas que vao te dar chance, te indicar”

Quadro 16. Apresentacdo das unidades de registro a partir das categorias da construcdo da
carreira de P7
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Modelo de carreira predominante Proteana e carreira sem fronteiras

Responsabilidade no desenvolvimento profissional Pessoa

Quadro 17. Modelo de carreira predominante e responsabilidade no desenvolvimento
profissional de P7

Desenvolvendo a carreira nos modelos proteano (HALL, 2002) e sem fronteiras
(ARTHUR; ROUSSEAU, 1996) “eu tenho que saber onde preciso me desenvolver, quem faz
€ a pessoa, a pessoa tem que ir atrds do que gosta”, a0 mesmo tempo em que demonstra
insatisfa¢do e indecisdo com o trabalho pela “funcéo, obrigacdo, cumprir horario, ndo tem
sido o meu sonho”, P7 atribui uma importancia relevante a carreira “trabalho que me realize,

’

que eu vd feliz, que me traga um rendimento satisfatorio”.

Os objetivos profissionais de P7 de “um trabalho que tenha metas, que eu veja
acontecer, se realize em algo" sdo coerentes com 0 Seu conceito de sucesso “encontrar um
trabalho que eu me identifique, estar realizando uma atividade que a pessoa se sente bem,
que faz bem para outras pessoas, ter um rendimento que proporcione uma boa qualidade de

vida, ser reconhecido pelos companheiros”.

Seu maior desafio é identificar-se com o trabalho “encontrar um trabalho que eu me
identifique”. Apesar da relevancia concedida a rede de relacionamento, vista como “muito
importante, sdo as pessoas que vao te dar chance te indicar” e P7 esta seguro com relacdo a
sua experiéncia profissional e ndo se preocupa em ter trabalho no futuro, pois “tenho uma

experiéncia boa, muito valorizada ™.

Trabalhando formalmente em empresa privada, P7 desenvolve uma carreira estavel,
ndo obstante ser autocentrada e autbnoma, que ainda ndo trouxe a tdo esperada realizacéo
pessoal, fundamental no modelo proteano de carreira. Como preconiza 0 modelo da carreira
sem fronteiras, a autorrealizacdo pode originar-se nas maltiplas oportunidades, P7 afirma que

tem a “opg¢ao de trabalhar em qualquer cidade do mundo”.
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5.2.8 Apresentacgao das principais unidades de registro das respostas do P8

Unidades de registro de cada categoria de analise extraida das respostas de P8
(26 anos/ graduado em Jornalismo)

Categorias Unidades de Registro

“E o que permite ser util para a sociedade e obter meios para viver [...]

Trabalho . »
como pago as minhas contas

“Como me sinto no mercado de trabalho, ¢é vida, a vida se desenvolve

Carreira . . . . »
junto com a minha carreira [...] demanda planejamento

“Uma mudanga planejada e com objetivos claros, uma mudancga que
Objetivo profissional tangencie a minha formacéo original, quero aprofundar a area que
domino”

“Planejar [...] estabelecer o que quero para daqui a dez anos, vim, estou

vencendo, mas ndo venci ainda”

“Quero ter mais tempo ainda mais hoje que estou casado queria mais

tempo para ficar com a companheira, acho que trabalho demais e ndo
Desafios sou excecdo”

“Ter emprego nem tanto, ter trabalho sim” (Com relagéo a ter emprego

no futuro)

“Trabalho pode ser empregado, pode ser freelancer” (Com relagéo a ter

emprego no futuro)

“Nao acho que seja somente eu, 90% eu, porque a vida ¢ minha, 10%
do planejamento porque depende das condiges socioecondmicas, isso
interfere na minha inser¢ao no mercado de trabalho”

“Nao gostaria que definissem os rumos da minha vida, a possibilidade
de escolher ¢ fundamental para que eu planeje e ndo seja levado”
“Mudar para Sao Paulo, tinha emprego mas ia comegar do zero”
“Acima do desejado pela propria natureza do trabalho, exige muito
(Com relacéo ao tempo e energia dedicados as atividades profissionais)

Responsabilidade e a¢do
pessoal em prol do
desenvolvimento da carreira

99

“Conciliar familia e trabalho, reconhecimento dos superiores,
autonomia financeira”

“Ser reconhecido pelos meus superiores, gente que tem mais
experiéncia que eu e julga que fago um bom trabalho”

“Estou feliz e orgulhoso, atingi os meus objetivos mais rapido do que
eu pensava”

Sucesso profissional

. “Muito importante, quem conhece o seu trabalho e sabe quem vocé é, é
Rede de relacionamento .. , ”
mais importante que seu curriculo

Quadro 18. Apresentacdo das unidades de registro a partir das categorias da construcdo da
carreira de P8
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Modelo de carreira predominante Proteana

Responsabilidade no desenvolvimento profissional Pessoa e sociedade

Quadro 19. Modelo de carreira predominante e responsabilidade no desenvolvimento
profissional de P8

P8 demonstra determinacdo ao referir-se a responsabilidade pessoal no seu
desenvolvimento profissional, porque “nrdo gostaria que definissem os rumos da minha vida”
e tem consciéncia que apesar de ser o responsavel pela sua carreira “ndo acho que seja
somente eu, 90% eu, porque a vida é minha”, que segue o modelo proteano (HALL, 2002),
necessita adequar-se as constantes transformac6es do mercado de trabalho determinadas pelas
condicBes socioecondmicas “10% do planejamento depende das condi¢des socioeconomicas,
Isso interfere na minha inser¢do no mercado de trabalho”, corroborando com sua resposta
dois elementos centrais da carreira proteana que sdo a identidade e a adaptabilidade (HALL,
1996; 2002). Afirmando que o desenvolvimento da carreira ndo ocorre separadamente do
desenvolvimento pessoal, porque a “carreira é como me sinto no mercado de trabalho, é
vida, a vida se desenvolve junto com a minha carreira”, P8 confere ao trabalho um proposito
social que caminha paralelo a necessidade de ter rendimentos “é¢ o que permite ser util para a
sociedade e obter meios para viver”.

“Estou feliz e orgulhoso, atingi os meus objetivos mais rapido do que eu pensava’.
Ainda gque P8 demonstre satisfagdo com a trajetoria da sua carreira, tem consciéncia do longo
e incerto caminho ainda a percorrer “vim, estou vencendo, mas ndo venci ainda”’. A
compreensdo do que realmente deseja e o planejamento da carreira em médio prazo sdo 0s
seus principais objetivos profissionais “estabelecer o que quero para daqui a dez anos, uma

mudanga planejada com objetivos claros”.

Na definicdo de sucesso profissional, P8 reforca a afirmacdo que vida pessoal e
profissional se completam “sucesso é conciliar familia e trabalho, reconhecimento dos
superiores, autonomia financeira”. “Planejar, estabelecer o que quero para daqui a dez anos
[...] ter mais tempo, acho que trabalho demais” sdo os desafios relatos pelo P8 que tem uma
trajetéria de carreira estavel em empresa privada. P8 ndo tem grande preocupacdo em ter

trabalho formal no futuro, mas sim em ter trabalho “ter emprego nem tanto, ter trabalho sim
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[...] pode ser freelancer”, e este € um dos motivos da importancia conferida a sua rede de
relacionamento “quem conhece o seu trabalho e sabe quem vocé é, é mais importante que o

seu curriculo”.

5.2.9 Apresentacgao das principais unidades de registro das respostas do P9

Unidades de registro de cada categoria de andlise extraida das respostas de P9
(30 anos/ graduado em Administracdo de Empresas)

Categorias Unidades de Registro

“Meio de conquistar o que deseja, se realizar profissionalmente. Fazer

Trabalho S
0 que gosta e ganhar dinheiro”

Carreira “Trabalho que a gente decide focar seguir, buscar um conhecimento”

“E dificil responder, a gente ndio sabe o que quer na vida”
“Busco crescer dentro da empresa, crescimento hierarquico”
Objetivo profissional “Quero um cargo mais elevado, mas pode ser magante”
“Onde e como vou fazer? Gosto de trabalhar com esporte, mas nao sei
se da”

“Poderia fazer uma pos, ja faz trés anos que me formei, estou meio
parado”
“Nao me sinto realizado, nunca fui totalmente satisfeito sempre fiz a
Desafios mesma coisa, nunca tive chance de fazer outras coisas”
“Sem duvida, é a nossa garantia de se sentir confortavel, ndo ficar
preocupado com o risco eminente de ser despedido” (Com relacéo a
ter emprego no futuro)
“Principalmente minha, uma parte depende da empresa”
“Vai da pessoa buscar novas oportunidades, tem empresa muito
fechada neste aspecto”
“Nem mais nem menos, as vezes fico até mais tarde, mas é normal”
(Com relagdo ao tempo e energia dedicados as atividades
profissionais)

Responsabilidade e a¢do
pessoal em prol do
desenvolvimento da carreira

“Fazer o que gosta, autonomia financeira, competéncia, crescimento
Sucesso profissional hierarquico” “Agregar valor para a empresa. Ser visto como uma
pessoa capaz, competente, uma pessoa que a empresa pode confiar”

“Muito importante pelo contato com diferentes pessoas, ajuda

Rede de relacionamento L N . .
principalmente na colocagdo profissional

Quadro 20. Apresentacdo das unidades de registro a partir das categorias da construcdo da
carreira de P9
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Modelo de carreira predominante Organizacional tradicional

Responsabilidade no desenvolvimento profissional Pessoa e empresa

Quadro 21. Modelo de carreira predominante e responsabilidade no desenvolvimento
profissional de P9

N&o obstante P9 desenvolver uma carreira tradicional, com trabalho formal em
empresa privada e trajetoria estavel com possibilidade de crescimento hierarquico, a sua
resposta reflete descontentamento, inseguranca ““/...J] quero um cargo mais elevado, mas pode
ser magante” € desconhecimento dos seus proprios desejos “/...J a gente ndo sabe o que quer
na vida, onde e como vou fazer”. P9, que afirma ser responsavel pelo seu desenvolvimento
profissional, considera o trabalho como um meio de realizacdo profissional, um “meio de
conquistar o que deseja, se realizar profissionalmente” e financeiramente ao “fazer o que
gosta e ganhar dinheiro”, demonstrando estagnacdo ao referir-se as atitudes em prol do seu
crescimento. Apesar de ndo ter um objetivo profissional claro explicitado na fala “é dificil
responder, busco crescer dentro da empresa, crescimento hierdrquico”, P9 define carreira
como “trabalho que a gente decide focar seguir, buscar um conhecimento” € SUCESSO
profissional como “fazer o que gosta, autonomia financeira, competéncia, crescimento

hierarquico”.

O seu principal desafio € o autoconhecimento seguido da necessidade de criar novas
oportunidades para o seu proprio desenvolvimento profissional “nd0 me sinto realizado,
nunca fui totalmente satisfeito, sempre fiz a mesma coisa, nunca tive chance de fazer outras

9

coisas”. Ter emprego no futuro € uma preocupacao “sem duvida”, a inseguranca do P9 com
relacdo a acGes que deveria desenvolver em prol da sua carreira o0 tornam vulneravel as
possibilidades futuras de trabalho “gosto de trabalhar com esporte, mas ndo sei se da”. Neste
sentido, a rede de relacionamento tem grande importancia para 0 P9 “muito importante pelo

contato com diferentes pessoas, ajuda principalmente na colocagdo profissional ”.

Em sintese, P9 vem construindo uma carreira organizacional tradicional da qual tem
pouco controle e autonomia, e busca, em primeiro lugar seguranca “sem ddvida, é a nossa
garantia de se sentir confortavel, ndo ficar preocupado com o risco eminente de ser

despedido”, como é caracteristico deste modelo de carreira, para depois tentar se realizar, o
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gue nem sempre € possivel “rndo me sinto realizado, nunca fui totalmente satisfeito sempre fiz

a mesma coisa, nunca tive chance de fazer outras coisas’.

5.2.10 Apresentacao das principais unidades de registro das respostas do P10

Unidades de registro de cada categoria de analise extraida das respostas de P10
(29 anos/graduado em Jornalismo)

Categorias Unidades de Registro

Trabalho “Modo sadio e enobrecedor de ganhar a vida”

“Carreira ¢ estrada, estrada tem curva, reta, ladeira acima, abaixo, posto
para abastecer, pedir ajuda, paisagem”

“Tem a graca da estrada, de percorrer o caminho, o destino ¢ s6 um
detalhe”

Carreira

“Satisfa¢do ao acordar, os objetivos concretos sdo ilusdes”
“[...] ser um profissional de comunicagao reconhecido, um professor
respeitado, um pai de familia querido”

Objetivo profissional

“[...] ¢ um determinante de status social e satisfagdo, trabalhar ndo € s6
para ganhar dinheiro é para ocupar o tempo e a mente” (Com relagdo a
ter emprego no futuro)

“Apoio da empresa para financiar o mestrado e flexibiliza¢ao do
horario para poder estudar”

“Um plano de carreira”

“Ignorar a pressao da familia e do mercado de trabalho e dos
superiores”

“A solidificacgdo da carreira tem sido prioridade”

“Refletir e agir sobre a carreira tem sido prioridade”

Desafios

“Minha na maior parte e secundariamente dos meus empregadores,
superiores”

“A liberdade ¢ um valor preciosissimo para mim, ¢ a consciéncia que
cada um ¢ diferente”

“Carreira ascendente”

“Muito tempo” (Com relagdo ao tempo e energia dedicados as
atividades profissionais)

Responsabilidade e agéo
pessoal em prol do
desenvolvimento da carreira

“Acordar e ir para o trabalho com a certeza que esta fazendo a coisa
Sucesso profissional certa, que aquilo te satisfaz profissionalmente, eticamente,
financeiramente, isso em ultimo lugar”

Rede de relacionamento “Me considero uma das pessoas mais bem relacionadas que conhego”

Quadro 22. Apresentacdo das unidades de registro a partir das categorias da construcdo da
carreira de P10
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Organizacional tradicional como

Modelo de carreira predominante . .
movimento de carreira proteana

Responsabilidade no desenvolvimento profissional Pessoa e empresa

Quadro 23. Modelo de carreira predominante e responsabilidade no desenvolvimento
profissional de P10

P10 desenvolve uma carreira organizacional tradicional, marcada por uma trajetoria
estavel e um emprego formal em empresa privada. Como preconiza este modelo de carreira,
no seu desenvolvimento profissional P10 busca planejamento ou “um plano de carreira”,
estabilidade, pois “ter emprego é um determinante de status social e satisfagdo”, e seguranca
e renumeracdo suficiente para viver “autonomia financeira”. Além disso, concebe a carreira
como responsabilidade compartilhada entre a propria pessoa e a empresa na qual trabalha,
entretanto com movimentos da carreira proteana, pois a carreira ¢ “minha na maior parte e
secundariamente dos meus empregadores, superiores” e ao valorizar significativamente sua

liberdade: “a liberdade é um valor preciosissimo para mim”.

Ao mesmo tempo em que deseja uma trajetoria mais individualizada para sua carreira,
P10 demonstra a necessidade de seguranca e dependéncia institucional ao buscar apoio
financeiro e flexibilidade no horario para poder desenvolver-se profissionalmente ao
vislumbrar “apoio da empresa para financiar o mestrado e flexibilizacdo do horéario para

poder estudar”.

Os aspectos conservadores das defini¢bes de trabalho (“modo sadio e enobrecedor de
ganhar a vida”) e de carreira (“carreira é estrada”) facilitam a compreensdo do desejo de
uma carreira ascendente com “a solidificagdo da carreira” e o “refletir e agir sobre a

carreira” como desafios para o desenvolvimento profissional.

Ao falar dos seus objetivos profissionais, P10 enfatiza, além do valor da satisfacdo
pessoal (“satisfagdo ao acordar [...] ), a necessidade de reconhecimento, de respeito e de
afeto ao ser visto como ““/...] um profissional reconhecido, um professor respeitado, um pai
de familia querido”. Para P10, o sucesso profissional é “acordar e ir para o trabalho com a
certeza que esta fazendo a coisa certa, que aquilo te satisfaz profissionalmente, eticamente,

financeiramente”’, numa clara tentativa de conciliar trabalho e vida pessoal, como indica o
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modelo proteano de carreira (HALL, 1996, 2002). A rede de relacionamento é muito

importante “/...] me considero uma das pessoas mais bem relacionadas que conhego”.

5.2.11 Apresentacao das principais unidades de registro das respostas do P11

Unidades de registro de cada categoria de analise extraida das respostas de P11
(28 anos/ graduada em Administracdo de Empresas)

Categorias Unidades de Registro

“Local de aprendizado, autorrealizagdo profissional”
Trabalho “Aprender a lidar com as pessoas diferentes, conseguir conquistas
financeiras”

“O que vai te acompanhar o resto da vida, um conhecimento,

Carreira . ~

qualificacdo”
Objetivo profissional “Me realizar [...] encontrar satisfa¢cdo no que vocé faz”

“E sim, para me manter financeiramente” (Com relagdo a ter emprego
Desafios no futuro)

“Ndo sou desenvolvida, inexperiéncia” (Com relagdo ao
desenvolvimento profissional)

“Falta muito para eu ser feliz com o trabalho”

“Minha propria, eu mesma [...] vocé tem que buscar a oportunidade,
desenvolver, aprender, crescer, vocé puxa, corre atras [...] é muito
dificil ser livre, ndo tem tantas opgdes assim, preciso dinheiro para
viver”

“O meu proprio esforgo, oportunidades, lugar certo na hora certa”

“E um caminho, mas é longo, dificil com desafios, nada insuperavel,
ndo veio nada que eu ndo pudesse abragar” (Com relacdo ao
desenvolvimento profissional)

“Porque nao precisa, ¢ muito administrativo” (Com rela¢do ao tempo e
energia dedicados as atividades profissionais)

“Realizagdo como pessoa e como profissional, competéncia, autonomia
financeira, ter cargo de responsabilidade”

“Servir como modelo: fulana trabalha bem, ¢ competente”

“Ser reconhecida pelos pares, sentir-se autorrealizada”

“Nao penso sucesso ser presidente de empresa, pode ser motorista de
caminhdo”

Responsabilidade e a¢do
pessoal em prol do
desenvolvimento da carreira

Sucesso profissional

Rede de relacionamento “Bem importante, apesar de nunca ter ajudado”

Quadro 24. Apresentacdo das unidades de registro a partir das categorias da construcdo da
carreira de P11
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Modelo de carreira predominante Proteana

Responsabilidade no desenvolvimento profissional Pessoa

Quadro 25. Modelo de carreira predominante e responsabilidade no desenvolvimento
profissional de P11

Apesar de desenvolver uma trajetoria estavel de trabalho formal em empresa privada,
P11 desenvolve a carreira no modelo proteano (HALL, 2002), sentindo-se responsavel pelo
seu desenvolvimento profissional “vocé tem que buscar a oportunidade” e preocupada em
adaptar-se as demandas da sua funcdo na empresa, estudou inglés e fez uma especializacédo
“desenvolver, aprender, crescer, vocé puxa, corre atras”, marcando a importancia da
adaptabilidade e da responsabilidade pessoal sobre a carreira em um processo em que a

pessoa, Nao a organizacao, esta gerenciando, conforme preconiza Hall (1996, 2002).

Para P11 o objetivo profissional € a realizacdo pessoal “me realizar [...] encontrar
satisfagdo no que vocé faz ndo importa a fun¢do exercida” e tem um conceito proprio de
sucesso quando afirma que “ndo penso sucesso ser presidente de empresa, pode ser motorista
de caminhdo”, pois 0 importante € a “realizagdo como pessoa e como profissional,
competéncia, autonomia financeira, ter cargo de responsabilidade, servir como modelo

fulana trabalha bem, é competente, ser reconhecida pelos pares, sentir-se autorrealizada”.

Ter emprego no futuro é uma grande preocupagdo “é sim, para me manter
financeiramente”, porque se considera inexperiente profissionalmente “ndo sou desenvolvida,
inexperiéncia” e pouco feliz com o seu trabalho “falta muito para eu ser feliz com o
trabalho”, fazendo com que seus maiores desafios para o futuro sejam ter emprego, se

desenvolver profissionalmente e ser feliz com o trabalho.

Apesar da sua rede de relacionamento nunca ter ajudado profissionalmente, P11

valoriza muito “muito importante, apesar de nunca ter ajudado .
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5.2.12 Apresentacao das principais unidades de registro das respostas do P12

Unidades de registro de cada categoria de analise extraida das respostas de P12
(31 anos/ graduado em Engenharia de Automacéo)

Categorias Unidades de Registro
Trabalho “Aprender se achar ttil [...] ndo ter tempo ocioso”
Carreira “Evolugdo profissional, pessoal, financeira”

“Sair da parte técnica e ir para a gerencial”
Objetivo profissional “Trabalhar menos, trabalho mais do que queria”
“Ter bons rendimentos”

“No mercado de trabalho falta mao de obra especializada, vocé tem que

Desafios ~ . L.
fazer o melhor, ndo adianta fazer o basico”

Responsabilidade e a¢do
pessoal em prol do
desenvolvimento da carreira

“Minha, é minha carreira, eu decido o meu futuro”
“Trabalho mais do que queria, resumindo”

“Realizagdo, evolugdo (ser gestor), autonomia financeira, ter respostas,
ter contato, qualidade de vida”

“Apo6s um bom trabalho, o reconhecimento financeiro, ndo s pessoal
dinheiro para poder casar, ajudar a familia”

Sucesso profissional

Rede de relacionamento “Contato é tudo na vida”

Quadro 26. Apresentacdo das unidades de registro a partir das categorias da construcdo da
carreira de P12

Modelo de carreira predominante Proteana

Responsabilidade no desenvolvimento profissional Pessoa

Quadro 27. Modelo de carreira predominante e responsabilidade no desenvolvimento
profissional de P12
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P12 tem uma trajetoria de carreira estavel em uma empresa privada e esta atento a sua
evolucéo profissional ao empenhar-se em fazer sempre o melhor, buscando atender as lacunas
do mercado de trabalho, “no mercado de trabalho falta méo de obra especializada, vocé tem
Que fazer o melhor, ndo adianta fazer o basico”. Conforme o modelo proteano de carreira
(HALL, 2002), P12 demonstra muita preocupacdo com a sua evolucdo profissional,
valorizando ser Util para a sociedade, a aprendizagem organizacional e o aproveitamento do

tempo “aprender se achar util [...] ndo ter tempo ocioso”.

P12 que define carreira com um caminho que possibilita a “evolucdo profissional,
pessoal, financeira”, articulando as dimensdes pessoal e profissional na carreira, e tem como
objetivo profissional migrar da area técnica para assumir um cargo de gestdo “/...J sair da

parte técnica e ir para a gerencial ”.

Consciente da sua responsabilidade no desenvolvimento profissional “é minha
carreira, eu decido o meu futuro” e dos obstaculos a serem vencidos e compreende sucesso
como ‘realizagdo, evolugdo, autonomia financeira, ter respostas, ter contatos, qualidade de
vida, reconhecimento financeiro”, por isso ter uma boa rede de relacionamento € muito
importante, afinal “contato é tudo na vida”. Neste sentido, esta em sintonia com o modelo
proteano de carreira, pois tanto o sucesso quanto o desenvolvimento profissional estdo

relacionados com uma percepc¢éo do significado pessoal do que se faz.
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5.2.13 Apresentacdo das principais unidades de registro das respostas do P13

Unidades de registro de cada categoria de analise extraida das respostas de P13
(27 anos/ graduado em Engenharia da Computacéao)

Categorias Unidades de Registro

“Luta para ganhar dinheiro”
Trabalho « para g . ”
Bom para crescer profissionalmente

Carreira “Toda a trajetoria da pessoa em busca de uma realizagdo pessoal”

“Construir a minha empresa e ter o meu nome no mercado”

Objetivo profissional « . R »
Seguir uma nova profissao, iniciar um start up

“Ter a experiéncia necessaria para ultrapassar muitas barreiras”

“Tenho liberdade mas ndo defini o que fazer”

“Também preciso de dinheiro para viver”

“Sim com certeza, a pessoa ndo pode ficar parada, tem que trabalhar
contribuir para o bem da sociedade” (Com relagdo a ter emprego no
futuro)

Desafios

“Da propria pessoa unica e exclusivamente, ninguém pode fazer a
carreira por vocé”

“Sempre muito dificil, em todos os empregos fui muito exigido”
“Sempre dei o maximo de mim”

“Tive oportunidades muito boas, trabalhei em grandes empresas”
“Pouco, estou envolvido em outras coisas, tenho muitas coisas para
fazer além do meu objetivo profissional” (Com relacdo ao tempo e
energia dedicados as atividades profissionais)

Responsabilidade e a¢do
pessoal em prol do
desenvolvimento da carreira

“Realizagdo no mercado de trabalho, sentimento de realizagdo através
de atividades realizadas no mercado de trabalho”

“Liberdade [...] ¢ um valor dificil de alcancar”

“Autonomia financeira”

Sucesso profissional

Rede de relacionamento “O mais alto grau de importancia, estou sentindo isso na pele”

Quadro 28. Apresentacdo das unidades de registro a partir das categorias da construgdo da
carreira de P13

Modelo de carreira predominante Carreira sem fronteiras

Responsabilidade no desenvolvimento profissional Pessoa

Quadro 29. Modelo de carreira predominante e responsabilidade no desenvolvimento
profissional de P13
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P13 desenvolve o modelo da carreira sem fronteiras (ARTHUR; ROUSSEAU, 1996),
afirma que quer “ter a experiéncia necessdaria para ultrapassar muitas barreiras” e esta
reorganizando a sua vida profissional para “seguir uma nova profissdo, iniciar uma start up”,
na tentativa de obter um melhor relacionamento entre vida pessoal, trabalho e tempo dedicado

a outras atividades.

Ao definir trabalho e carreira de forma pragmatica, P13 evidencia 0 seu escopo
profissional. Refere-se ao trabalho como meio de sobrevivéncia e possibilidade de
crescimento, porque deve ao mesmo tempo “lutar para ganhar dinheiro” € “para crescer
profissionalmente”. Afirma ainda que percebe a carreira como um caminho “trajetoria da
pessoa em busca da realizagdo pessoal” para alcangar o seu objetivo profissional “construir

a minha empresa, ter o meu nome no mercado”.

O sucesso profissional para P13 é a realizagdo no mercado de trabalho através da
liberdade que evidencia uma autonomia profissional e financeira ( “realizagao no mercado de

trabalho, liberdade, autonomia financeira”).

Para atingir os objetivos profissionais, os principais desafios a serem enfrentados séo
obter mais experiéncia através do trabalho, planejar o desenvolvimento profissional, ter
possibilidade de sobreviver financeiramente durante o trajeto de construgédo da carreira e ter
onde trabalhar no futuro, ou seja, “trabalhar para ter experiéncia, definir o caminho a seguir,

a pessoa ndo pode ficar parada tem que trabalhar para contribuir para a sociedade”.

N&o obstante estar trabalhando formalmente em uma empresa privada com uma
carreira estavel, P13 quer independéncia profissional e enfatiza a importancia da rede de
relacionamentos neste momento de decisdo na sua carreira ao declara-la como “o mais alto
grau de importdncia, estou sentindo isso na pele”, 0 que estd intimamente relacionado a sua
necessidade de viver uma pluralizacdo do contexto do trabalho, conforme versa o modelo das
carreiras sem fronteiras (ARTHUR; ROSSEAU, 1996), o que requer a busca pela liberdade
que é, segundo P13, “é um valor dificil de alcancar”, bem como a responsabilizacdo pessoal
pela carreira, que € “da propria pessoa unica e exclusivamente”, € faz a pessoas assumir que

“ninguém pode fazer a carreira por vocé”.



99

5.2.14 Apresentacdo das principais unidades de registro das respostas do P14

Unidades de registro de cada categoria de analise extraida das respostas de P14
(29 anos/ graduada em Jornalismo)

Categorias Unidades de Registro

“E um desafio para se sustentar, para poder sobreviver e encontrar o
que gosta de fazer”

Trabalho . L . .
“O trabalho me fascina, o dinheiro poderia ficar de lado, mas preciso
dele para poder viver”

Carreira “E um desafio profissional”

“Estudo e experiéncia de trabalho no exterior”

Objetivo profissional . .
. P “Gostaria de continuar meus estudos, fazer mestrado e doutorado”

“E um desafio para se sustentar, para poder sobreviver e encontrar o
que gosto de fazer”

“Se ndo me valorizarem volto a trabalhar como jornalista”

“Me dedico mais tempo ao trabalho que a minha propria vida, lado
pessoal”

“Tenho medo de perder o meu emprego, sempre penso nisso” (Com
relacdo a ter emprego no futuro)

Desafios

“Agora s6 minha, depende se quero me desenvolver mais dentro do que
estudei”

“Falta muito para completar o meu desenvolvimento, tenho que praticar
mais, estudar mais”

Responsabilidade e a¢do
pessoal em prol do
desenvolvimento da carreira

“Reconhecimento pelo trabalho, mostrar que tenho um bom
Sucesso profissional desempenho profissional para a equipe de trabalho”
“O beneficio econdmico que pode ter”

“Amigos ajudam a encontrar novas oportunidades, mas ¢ preciso

Rede de relacionamento .
mostrar o que sabe fazer bem

Quadro 30. Apresentacdo das unidades de registro a partir das categorias da construgdo da
carreira de P14

Organizacional tradicional com
Modelo de carreira predominante possibilidade de desenvolver uma carreira
sem fronteiras

Responsabilidade no desenvolvimento profissional Pessoa

Quadro 31. Modelo de carreira predominante e responsabilidade no desenvolvimento
profissional de P14
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P14 desenvolve uma carreira tradicional, com trabalho formal em empresa privada e
trajetdria estavel com pouca possibilidade de crescimento profissional. Ao dizer que, “se onde
trabalho ndo me valorizarem volto a trabalhar com a carreira de jornalista”, ela denota a
dificuldade em ser reconhecida na empresa, fazendo despertar o desejo de seguir uma carreira
sem fronteiras (ARTHUR; ROUSSEAU, 1996), o que é também caracterizado na sua
definicdo de trabalho como “/...] desafio para se sustentar, sobreviver e encontrar o que

gosta de fazer”.

Apesar se sentir responsavel pela sua carreira, de atribuir uma grande importancia ao
trabalho ao dizer que “o trabalho me fascina” € a carreira ser um “desafio profissional”, P14
reconhece ndo desenvolver a¢bes em prol do seu desenvolvimento profissional, que é definido

COMo “nada relevante... ndo defini o que quero fazer".

O objetivo profissional P14 é ter uma experiéncia no exterior “estudo e experiéncia de
trabalho no exterior” e sucesso profissional é 0 “reconhecimento pelo trabalho, mostrar que

tenho um bom desempenho profissional para a equipe de trabalho ™.

Afirma que para alcancar o sucesso profissional é necessario enfrentar muitos desafios
como “/...] se sustentar para poder sobreviver e encontrar o que gosto de fazer”, obter
valorizacdo na empresa onde trabalha, ter mais tempo para a vida pessoal, “me dedico mais
tempo ao trabalho que a minha prdpria vida, lado pessoal”, e lutar para ndo perder o

iz

emprego, pois “fenho medo de perder o meu emprego, sempre penso nisso”, 0 que pode ser
facilitado pela rede de relacionamento, afinal “amigos ajudam a encontrar novas

oportunidades, mas é preciso mostrar o que sabe fazer bem ”.
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5.2.15 Apresentacdo das principais unidades de registro das respostas do P15

Unidades de registro de cada categoria de analise extraida das respostas de P15
(32 anos/ graduado em Administracdo de Empresas)

Categorias Unidades de Registro

“O que eu busco, algo que identifique, consiga trazer satisfagdo para

Trabalho .
acordar e ir trabalhar”

. “Caminho que a gente traca, que concilia a vida pessoal € a
Carreira . q & 8.4 p
profissional

“Conseguir proporcionar recursos para a minha familia, dinheiro, mais

Objetivo profissional . i . S,
tempo para gastar com a minha familia, amigos, comigo

“Preciso saber o que quero”

“Identificar com a causa, com o proposito”

“Promocéo de cargo”

“Sei que sempre vou ter trabalho” (Com relagcdo a ter emprego no
futuro)

“O principal responsavel sou eu, sd eu consigo saber o que ¢ melhor

Desafios

para mim”

“Considero que meus superiores sdo corresponsaveis no
direcionamento, os meus pais na parte de aconselhamento”

“Eu entendo como liberdade vocé poder escolher aquilo que esteja de
acordo com a sua vontade interna, n&o ter nenhuma presséo externa
para escolher a carreira”

“Aquém do que poderia ser, porque eu ainda ndo igualei o meu
potencial, a minha produtividade, ndo me identifiqguei com nenhum
proposito” (Com relagdo ao desenvolvimento profissional)

“Muita energia e muito tempo, mas ¢ extremamente positivo” (Com
relagdo ao tempo e energia dedicados as atividades profissionais)

Responsabilidade e acdo em
prol do desenvolvimento da
carreira

“Alcangar um cargo, uma remuneracéo e responsabilidade que s6 0s
Sucesso profissional melhores poderiam alcangar”
“Promocao de cargo, bonus, elogios depois”

“Extremamente importante, mas hoje ainda ¢ baixa porque ndo estou no

Rede de relacionamento . »
lugar que gostaria de estar

Quadro 32. Apresentacdo das unidades de registro a partir das categorias da construcdo da
carreira de P15

Modelo de carreira predominante Organizacional tradicional

Responsabilidade no desenvolvimento profissional Pessoa e empresa

Quadro 33. Modelo de carreira predominante e responsabilidade no desenvolvimento
profissional de P15
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Seguindo o modelo da carreira organizacional tradicional, P15 trabalha formalmente
em empresa privada, com uma trajetoria estavel, apesar de ndo se sentir feliz com o trabalho,
preocupacao evidenciada ao falar que trabalho seria “o que eu busco, algo que identifique,
consiga trazer satisfa¢do para acordar e ir trabalhar” e justamente algo que ainda néo
ocorreu, pois “ndo me identifiquei com nenhum proposito”. Embora demonstre aceitar a
responsabilidade pessoal no desenvolvimento profissional ao definir carreira como “caminho

que a gente traga que concilia a vida pessoal e a profissional”.

Seu objetivo profissional de “conseguir proporcionar recursos para a minha familia,
dinheiro, mais tempo para gastar com a minha familia, amigos, comigo” evidencia a
preocupacdo que tem, ndo s6 com o seu futuro, mas também com o da sua familia, o que
poderia explicar seu pragmatismo ao conceituar sucesso profissional como “alcangcar um
cargo, uma remuneracdo e responsabilidade que s6 os melhores poderiam alcancar,

promogdo de cargo, bonus, elogios depois”.

Os principais desafios para atingir 0 sucesso na carreira sdo o0 autoconhecimento
“preciso saber o que quero, me identificar com a causa, com o propo0sito” e ser promovido

12

“promogdo de cargo”, algo que poderia ser suprido pela rede de relacionamento vista como
“extremamente importante”, o que ndo ocorre, pois sua rede “ainda é baixa porque ndo estou

no lugar que gostaria de estar”.

Exige muito de si mesma em relacdo ao seu desenvolvimento profissional, porque na
sua carreira “o principal responsavel sou eu, so eu consigo saber o que é melhor para mim”,
embora considere que “meus superiores sdo corresponsaveis no direcionamento, 0s meus

pais na parte de aconselhamento”.

Vive um dilema entre ter liberdade entendida como “vocé poder escolher aquilo que
esteja de acordo com a sua vontade interna”, e atender aos anseios externos ao ‘“ter [...J
pressdo externa para escolher a carreira”, mas sua principal questdo é que esta “aquém do
que poderia ser, porque eu ainda nao igualei o meu potencial, a minha produtividade, ndo me

identifiquei com nenhum propdsito”, com relagdo ao desenvolvimento profissional.
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5.2.16 Apresentacdo das principais unidades de registro das respostas do P16

Unidades de registro de cada categoria de analise extraida das respostas de P16
(36 anos/ graduado em Sociologia)

Categorias Unidades de Registro

“Contribuigao para a sociedade”

Trabalho “ 130 b ”

Me sentir fisicamente e mentalmente

Carreira "Progresso do trabalho na vida de uma pessoa, que vou continuar a
desenvolver com o tempo”

Objetivo profissional “Ser professor, pesquisar e dar aulas que impactem a sociedade”
“Ir atras das oportunidades de trabalho”

. “Ter emprego no futuro”
Desafios Preg

“Trabalhar com monitores que poderiam me orientar mais, trabalhar
com colegas motivados”
“Primeiro lugar a minha familia, segundo o meu trabalho”

“Eu sou responsavel agora, sou livre para escolher”

“Eu entendo como liberdade vocé poder escolher aquilo que esteja de
acordo com a sua vontade interna, ndo ter pressao externa para escolher
a carreira”

“Poucas coisas de cada vez, ¢ uma sequéncia de realizacdes” (Com
relacdo ao desenvolvimento profissional)

Responsabilidade e agéo
pessoal em prol do
desenvolvimento da carreira

“Ser valorizado quando apresento um trabalho bom pela empresa e pela

. familia”
Sucesso profissional B _ . . . - .
Fazer um trabalho significativo para mim, minha familia e minha

comunidade”

Rede de relacionamento “Muito importante para ter suporte e feedback”

Quadro 34. Apresentacdo das unidades de registro a partir das categorias da construcdo da
carreira de P16

Modelo de carreira predominante Carreira sem fronteiras

Responsabilidade no desenvolvimento profissional Pessoa

Quadro 35. Modelo de carreira predominante e responsabilidade no desenvolvimento
profissional de P16



104

P16 apresenta um modelo de construcdo da carreira sem fronteiras (ARTHUR;
ROUSSEAU, 1996) explicitado ao dizer que seus objetivos e desafios profissionais sdo “ir
atras das oportunidades de trabalho, eu entendo como liberdade vocé poder escolher de
acordo com a sua vontade interna” e que 0 trabalho teria funcdo social e pessoal, sendo uma

“contribui¢do para a sociedade e me faz sentir bem fisicamente e mentalmente”.

Com uma visdo de longo prazo, define carreira como “progresso do trabalho na vida
de uma pessoa, que vou continuar a desenvolver com o tempo” € considera 0 seu
desenvolvimento profissional dentro das expectativas “poucas coisas de cada vez € uma
sequéncia de realizagoes”, deixando claro uma visdo ampliada e plural das possibilidades de

construcdo de sua carreira, caracteristico do modelo das carreiras sem fronteiras.

Tém diferentes objetivos profissionais “ser professor, pesquisar e dar aulas que
impactem a sociedade”, sendo 0s seus principais desafios “ir atras das oportunidades de
trabalho, ter emprego no futuro, trabalhar com monitores que poderiam me orientar mais,
trabalhar com colegas motivados e conseguir dar atencdo primeiro para a familia, depois para

o trabalho “primeiro lugar a minha familia, segundo o meu trabalho”.

Sua visdo de sucesso profissional é “ser valorizado quando apresento um trabalho
bom pela empresa e pela familia e fazer um trabalho significativo para mim, minha familia e
minha comunidade”, pois confere grande importancia a familia, presenca constante nas
respostas, bem como a rede de relacionamentos, que é “muito importante para ter suporte e
feedback”.
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5.2.17 Apresentacdo das principais unidades de registro das respostas do P17

Unidades de registro de cada categoria de analise extraida das respostas de P17
(32 anos/ graduada em Direito)

Categorias Unidades de Registro
Trabalho “Produzir, fazer se dedicar”
Carreira “Toda a vida da pessoa em relagdo ao lado profissional”
Objetivo profissional “Me realizar no que fa¢o”

“Nao me sinto realizada por ndo atingir o sucesso profissional”
“Ir atras de mais clientes, parcerias, divulgagdo”
“Inovar”
“Ter um destaque no meio de muitos”
Desafios “Melhor remuneragéo, ter mais dinheiro”
“Nao acho que vou ficar sem emprego ou sem trabalho” (Com relacdo a
ter emprego no futuro)
“Realizada pelo trabalho, mas falta autonomia financeira, acho que por
um lado me realizo” (Com relagio ao desenvolvimento profissional)

“Minha as escolhas dependem de mim, poder escolher sozinha os
caminhos a serem seguidos ¢ um valor porque posso fazer o que gosto”
“Comecei fazendo pegas (de bijuterias) para mim e hoje virou um
negocio”.

Responsabilidade e a¢do
pessoal em prol do
desenvolvimento da carreira

“E quando fazendo o que gosta atinge um nivel que as coisas fluem. E
Sucesso profissional ter um destaque no meio de muitos” (Com relagdo ao tempo e energia
dedicados as atividades profissionais)

Rede de relacionamento “Toda a rede de relacionamento pode se tornar cliente”

Quadro 36. Apresentacdo das unidades de registro a partir das categorias da construgdo da
carreira de P17

Carreiras sem fronteiras com movimento

Modelo de carreira predominante . .
de carreiras descontinuas

Responsabilidade no desenvolvimento profissional Pessoa

Quadro 37. Modelo de carreira predominante e responsabilidade no desenvolvimento
profissional de P17
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P17 desenvolveu uma carreira sem fronteiras (ARTHUR; ROUSSEAU, 1996) ao
“poder escolher sozinha os caminhos a serem seguidos é um valor porque posso fazer o que

E3]

gosto” com movimento de carreiras descontinuas opt out (BELKIN, 2003), pois sendo
advogada e trabalhando como tal, decidiu mudar para fazer o que gostava, ou seja, bijuterias
finas e, gradativamente, “comecei fazendo pecas para mim e hoje virou um negécio”. NO
modelo de carreira desenvolvido, a carreira sem fronteiras, a rede de relacionamento tem

grande importancia, porque “toda a rede de relacionamento pode se tornar cliente”.

O principal objetivo profissional de P17 é a realizagdo pessoal, “me realizar no que
faco”, e na sua definicdo de sucesso, apesar de priorizar o lado subjetivo, também cita a
remuneragao como complementar, pois “é quando fazendo o que gosta atinge um nivel que as
coisas fluem, é ser um destaque no meio de muitos” €, por conseguinte, ter uma “melhor

remuneracdo’’.

Emprego no futuro ndo é preocupagdo, porque “ndo acho que vou ficar sem emprego
ou sem trabalho”, 0 que faz com que os desafios mais importantes sejam atingir 0 sucesso
profissional por meio de “ir atras de mais clientes, parcerias, divulgac¢do, inovar, ter mais
dinheiro”, embora a realizacdo profissional “me realizar no que faco” nao tenha sido

alcancada, pois “ndo me sinto realizada por ndo atingir o sucesso profissional”.

Como resultado do movimento opt out indicado anteriormente, P17 desenvolve uma
carreira autbnoma com trajetoria ainda instavel, porém dentro de suas expectativas de

desenvolvimento profissional.
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5.2.18 Apresentacao das principais unidades de registro das respostas do P18

Unidades de registro de cada categoria de analise extraida das respostas de P18
(26 anos/ graduada em Hotelaria)

Categorias Unidades de Registro
Trabalho “Responsabilidade, ganhar para viver, é o que amo fazer”
Carreira “Satisfacdo, a profissdo que vou seguir”
Obijetivo profissional “Abrir uma agéncia de turismo”

“Sim, quando tiver uma familia vou ter que sustentar” (Com relacéo a
ter emprego no futuro)

Desafios . A
“Em cinco anos estar na geréncia de um hotel”
“Aprender a falar mais linguas [...] japonés e chinés”
“Eu sou responsavel, depende de mim se faco meu trabalho bem ou
nao”
Responsabilidade e agéo “Sou livre, tenho muitas opgdes para escolher”
pessoal em prol do “E um valor eu me esforgo para isso”

desenvolvimento da carreira  “Ainda ndo estou bem, estou no comeco, sou jovem” (Com relagdo ao
desenvolvimento profissional)
“Considero que ainda tenho um longo percurso”

“Ser diretora da minha empresa”

“Amar o trabalho”

“Ser valorizada como a pessoa que esta sempre bem com os colegas e
com os supervisores”

Sucesso profissional

Rede de relacionamento “Podem ajudar a encontrar um trabalho melhor”.

Quadro 38. Apresentacdo das unidades de registro a partir das categorias da construgdo da
carreira de P18

Modelo de carreira predominante Proteana

Responsabilidade no desenvolvimento profissional Pessoa

Quadro 39. Modelo de carreira predominante e responsabilidade no desenvolvimento
profissional de P18
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P18 desenvolve uma carreira dentro do modelo proteano (HALL, 2002) e demonstra
maturidade, determinag¢do e entusiasmo ao falar sobre trabalho “responsabilidade, ganhar
para viver, o que eu amo fazer” € carreira “satisfacdo, a profissdo que vou seguir”, de forma
muito livre e pessoal, caracteristico deste modelo de carreira. Consciente da sua
responsabilidade no desenvolvimento da carreira “eu sou responsavel, depende de mim se
faco meu trabalho bem ou ndo”, P18 considera-se livre para estabelecer os seus objetivos e 0

caminho a seguir para realizar-se: “sou livre, tenho muitas op¢oes para escolher”.

Formada em hotelaria, trabalhando em um hotel, falando fluente inglés, francés e
italiano tem um objetivo profissional alinhado com o seu planejamento de carreira “abrir uma
agencia de turismo” € COM a sua concepgao de sucesso “ser diretora da minha empresa, ser
valorizada como pessoa que esta sempre de bem com colegas, amar o trabalho”.
Trabalhando formalmente em uma empresa privada com uma trajetéria estavel, P18 considera
que através da sua rede de relacionamento tem chance de encontrar um trabalho que a

satisfaca mais “podem me ajudar a encontrar um trabalho melhor”.

Os desafios a serem enfrentados pelo P18 séo ser gerente de um hotel no prazo
méaximo de cinco anos e estudar mais dois idiomas “/...J quando tiver uma familia vou ter que
sustentar, em cinco anos quero ser gerente de um hotel, aprender mais duas linguas, japonés

e chinés”.
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5.2.19 Apresentacdo das principais unidades de registro das respostas do P19

Unidades de registro de cada categoria de analise extraida das respostas de P19
(29 anos/graduada em Comunicacao Social)

Categorias Unidades de Registro

“Deveria ser o que me faria feliz, mas ainda ndo encontrei o que gosto

Trabalho . »
de fazer e ganho muito pouco

Carreira “Caminho para alcancar seus desejos pessoais e financeiros”

“Era ser diplomata, agora nao sei ainda”
Obijetivo profissional “Nao queria muito mais, queria viajar a trabalho, receber maiores
desafios, melhorar o salario”.

“Descobrir o que realmente gosto de fazer e onde quero chegar”
“Ter uma boa posicdo, ganhar bem”
Desafios “Receber maiores desafios, melhorar o salario”
“Me preocupo em ter sempre um trabalho melhor do que o que tenho
hoje”
“Sei que sempre vou trabalhar, mas gostaria de ter um bom emprego”

“Eu sou responsavel, liberdade ¢ a vida de cada um”

Responsabilidade e a¢do “Briguei com a minha mae e tive que sair de casa e trabalhar por quase

pessoal em prol do nada”

desenvolvimento da carreira  “Ainda ndo encontrei o que gosto de fazer e ganho muito pouco, me
sinto um poste, ndo saio do lugar, nem sei o0 que quero fazer. Ndo posso
largar tudo porque preciso de dinheiro para viver”

“Viver bem, com um bom trabalho, gostar do que faz e ganhar bem”.

Sucesso profissional « - . .,
Ter uma boa posigdo. Ser valorizada na organizagio

Rede de relacionamento “Todos os meus empregos foram amigos que me avisaram das vagas”.

Quadro 40. Apresentacdo das unidades de registro a partir das categorias da construgdo da
carreira de P19

Modelo de carreira predominante Organizacional tradicional

Responsabilidade no desenvolvimento profissional Pessoa

Quadro 41. Modelo de carreira predominante e responsabilidade no desenvolvimento
profissional de P19
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Desenvolvendo uma carreira organizacional tradicional, com trabalho formal em
empresa privada, P19 define carreira como “caminho para alcangar seus desejos pessoais e
financeiros” ¢ o trabalho como algo que “deveria ser o que me faria feliz”, mas diz que
“ainda ndo encontrei o que gosto de fazer e ganho muito pouco”, 0 que lhe traz deséanimo e
inseguranca com a evolucdo da sua carreira e a leva a concluir que “me sinto um poste, ndo

saio do lugar, nem sei o que quero fazer”.

Demonstra desalento e preocupagdo com o seu futuro, os seus planos envolviam “ser
diplomata, agora ndo sei ainda”, mas foram interrompidos “briguei com a minha mde e tive
que sair de casa e trabalhar por quase nada’ e desde muito nova teve que lutar por um lugar
no mercado de trabalho. Afirma ser responsavel pelo seu desenvolvimento profissional “eu
sou responsavel, liberdade é a vida de cada um”, compreensdo prematuramente desenvolvida
em funcdo do desentendimento com a mae. Conceber a rede de relacionamento como algo
muito importante, originou-se da necessidade de apoio “todos 0s meus empregos foram

amigos que me avisaram das vagas .

Sem compreender, portanto, qual o seu objetivo profissional que “era ser diplomata,
agora ndo sei ainda”, 0s desafios a serem enfrentados sdo subjetivos relacionados com o
autoconhecimento ao “descobrir o que realmente gosto de fazer e onde quero chegar”, €
objetivos marcados pela busca por “uma boa posicdo, ganhar bem (melhorar o salério),
receber maiores desafios”. O sentido de sucesso profissional, entdo, para P19 é “viver bem,

’

com um bom trabalho, gostar do que faz e ganhar bem”.
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5.2.20 Apresentacdo das principais unidades de registro das respostas do P20

Unidades de registro de cada categoria de analise extraida das respostas de P20
(38 anos/graduada em Engenharia)

Categorias Unidades de Registro

Trabalho “Ter sucesso na vida”

Carreira “Meu caminho de trabalho e estudo”

“Ter mais liberdade para atuar dentro da empresa, ter tarefas mais

o fissional
Objetivo profissiona desafiadoras”

“Ter tarefas mais desafiadoras”
“Ser valorizada pelo meu conhecimento e experiéncia”
“Ter mais liberdade para trabalhar na empresa”

Desafios “Nunca tinha me preocupado com isso, mas agora todo mundo fala que
no futuro vai ser mais dificil, quero continuar onde estou” (Com relagdo
a ter emprego no futuro)
“Sou responsavel, mas a empresa pode ajudar, a minha empresa ndo da

Responsabilidade e a¢do atencdo para desenvolvimento profissional s6 de produtos”

pessoal em prol do “Gosto das atividades desenvolvidas ha empresa, as vezes muita rotina,

desenvolvimento da carreira dai ¢ chato”
“Para empresa estou bem, mas queria conseguir me desenvolver mais”

“Gostar do que faz, elogios € um bom salario”
Sucesso profissional “Ser valorizada pelo conhecimento e experiéncia, na organizag¢do sou
mais um nimero”
“Network ¢ muito importante, eles divulgam o trabalho que fazemos
Rede de relacionamento bem ou mal. Foi uma amiga que me avisou da vaga que ocupo na
empresa”

Quadro 42. Apresentacdo das unidades de registro a partir das categorias da construcdo da
carreira de P20

Modelo de carreira predominante Organizacional tradicional

Responsabilidade no desenvolvimento profissional Pessoa e empresa

Quadro 43. Modelo de carreira predominante e responsabilidade no desenvolvimento
profissional de P20
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P20 tem uma trajetoria de carreira estdvel com trabalho em empresa privada e
desenvolvimento de carreira dentro do modelo organizacional tradicional (LONDON;
STUMPH, 1982; WILENSKY, 1961). As defini¢cdes de trabalho “fer sucesso na vida” e de
carreira “meu caminho de trabalho e estudo” refletem a importancia que P20 confere ao
desenvolvimento profissional, cuja responsabilidade ¢ compartilhada com a empresa “sou
responsdavel mas a empresa pode ajudar”, embora, para 0 P20, a empresa em que trabalha
ndo cria nem oportunidades gerais, pois “ndo da atengdo para o desenvolvimento profissional
56 de produtos”’, nem oportunidades para que execute tarefas de maior complexidade “para a

empresa que trabalho estou bem, mas queria me desenvolver mostrar o que sei fazer”.

Apesar do pouco incentivo ao desenvolvimento profissional gosta da empresa.
Preocupado em ter emprego no futuro, P20 valoriza a seguranca de seu emprego e confirma o
desejo de estabilidade que a carreira tradicional proporciona, afinal “todo mundo fala que no
futuro vai ser mais dificil, quero continuar onde estou”, 0U seja, na escolha entre estabilidade
e desenvolvimento, predomina a estabilidade, como era tipico da carreira organizacional
tradicional (CHANLAT, 1995).

Para alcancar o seu objetivo profissional de “ter mais liberdade para atuar dentro da
empresa e ter tarefas mais desafiadoras”, 0S principais desafios a serem enfrentados sé&o
conseguir “[...] ser valorizada pelo seu conhecimento e experiéncia, ter liberdade para
trabalhar na empresa”. A sua concepgdo de sucesso profissional € “gostar do que faz,
elogios, um bom saldrio e ser valorizada pelo conhecimento e experiéncia”. E a rede de
relacionamento tem muita importancia, ‘“network é muito importante, eles divulgam o
trabalho que fazemos bem ou mal. Foi uma amiga que me avisou da vaga que ocupo nesta

empresa’’.
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5.2.21 Apresentacao das principais unidades de registro das respostas do P21

Unidades de registro de cada categoria de analise extraida das respostas de P21
(30 anos/ graduada em Administracdo de Empresas)

Categorias Unidades de Registro
Trabalho “Obrigacdo que pode ser agradavel depende do que gosta de fazer”
Carreira “Tudo que ja realizei e o que vou realizar como trabalho, profissdo”

“Acabar o doutorado”
Objetivo profissional “Ter dinheiro para viajar muito, pode ser a trabalho, mas quero
conhecer o mundo”

“Gosto do que fago mas queria ganhar mais”

“Decidir me focar mais, saber o que realmente gosto de fazer”

“Nao ficar fazendo um pouco de cada coisa, pegar tudo que aparece”
“Até hoje ndo fiquei sem trabalho, acho que vai se sempre assim”

Desafios

“Sou livre, eu escolho o que vou fazer, ninguém interfere na minha
vida”

“Isso vale muito, mas sozinha ndo vou sair do lugar”

“Estou crescendo, poderia estar melhor, mas perdi um pouco de tempo
com indecisdes” (Com relagdo ao desenvolvimento profissional)
“Gosto de viajar e o meu trabalho possibilita isso”

“Fago bem feito, mas tenho muito tempo livre, ganho por mais do que
faco”

Responsabilidade e a¢do
pessoal em prol do
desenvolvimento da carreira

“Ter sucesso na vida”

Sucesso profissional
P “Trabalhar bem, ganhar bem”

Rede de relacionamento “Amigos nos alertam, nos indicam, nos ajudam”

Quadro 44. Apresentacdo das unidades de registro a partir das categorias da construgdo da
carreira de P21

Modelo de carreira predominante Carreira sem fronteiras

Responsabilidade no desenvolvimento profissional Pessoa

Quadro 45. Modelo de carreira predominante e responsabilidade no desenvolvimento
profissional de P21
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P21 trabalha formalmente em uma empresa privada, com carreira estavel
desenvolvendo uma carreira sem fronteiras (ARTHUR; ROUSSEAU, 1996), na qual assume
total responsabilidade pelo seu desenvolvimento profissional: “sou livre, eu escolho o que vou
fazer, ninguém interfere na minha vida”. O objetivo profissional de P21 reflete o seu desejo
de liberdade, de ndo ter fronteiras na sua vida, pois deseja “acabar o doutorado, ter dinheiro

para viajar muito, pode ser a trabalho, mas quero conhecer o mundo”.

Sucesso é “fer sucesso na vida, trabalhar bem, ganhar bem” € 0s principais desafios
para realizar seus objetivos séo ser mais bem remunerado “gosto do que fago, mas queria
ganhar mais” e descobrir o que realmente gosta de fazer e se desenvolver nesta area ao
“decidir me focar mais, saber o que realmente gosto de fazer” e “ndo ficar fazendo um
pouco de cada coisa, pegar tudo que aparece”, 0 que pode ser auxiliado pela rede de

relacionamento, porque “amigos nos alertam, nos indicam, nos ajudam”.

5.3. Apresentacdo da articulacdo das categorias atraves das unidades de registro de cada

participante para a analise dos aspectos comuns e diferenciados (analise horizontal)

Apo6s a andlise vertical realizada, na qual cada participante foi analisado
individualmente através da identificacdo das principais unidades de registro de construcao de
carreira indicadas por frases ou ideias extraidas das entrevistas, serd apresentada a articulacao
das categorias através das unidades de registro de cada participante para a analise dos
aspectos comuns e diferenciados (analise horizontal). No corpo do texto estdo destacados
indicadores e categorias em negrito e as unidades de registro em italico com os autores das

respostas destacados entre parénteses (por exemplo, P1).

Os participantes serdo aglutinados em dois grandes grupos com base nas construcfes
predominantes de carreira identificadas, a saber: proteana e sem fronteiras™*; e multidirecional

e organizacional tradicional. Em cada um dos dois grandes grupos serdo analisadas as

> As carreiras proteanas e as carreiras sem fronteiras foram incluidas em uma Gnica categoria por representarem
0s modelos predominantes de construcdo de carreiras contemporaneas e por serem complementares, conforme
apontam Hall e Briscoe (2006). Além disso, sdo 0os modelos propostos pela literatura que melhor sintetizam as
caracteristicas das carreiras contemporaneas em comparagdo com os demais modelos citados na Introducédo da
Tese.
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expressdes das categorias estudadas nesta pesquisa (concep¢do de trabalho, concepcao de
carreira, objetivos profissionais, desafios, responsabilidade sobre o desenvolvimento de
carreira, sucesso e rede de relacionamentos). Os desafios comuns estdo listados no Quadro
46.

Desafios comuns Participantes
Autoconhecimento - decidir o que fazer 8,9, 10, 13, 14, 15,19, 21
Buscar novos desafios dentro da empresa que trabalho 19, 20

Conciliar familia e trabalho 16

Conciliar vida pessoal e trabalho 14

Concluir os objetivos académicos, mestrado e doutorado 5,9,10,14

Contar com subordinados 1

Construir uma imagem de prestigio 1

Criar oportunidade de trabalho 3,16,17,20

Encontrar um trabalho que tenha sentido, com o qual se

o - L 1,7,9, 10,11, 14, 15, 16, 17, 19
identifique e se realize pessoal e profissionalmente

Encontrar trabalho na area da graduagéo 2,4,12,14

Falar idiomas estrangeiros 5,18

Fazer o melhor 12

Maior remuneracao 17,21

Mudar de &rea 7,912

Mudar de cidade para trabalhar 8,19

Movimento das carreiras descontinuas Opt out 5,17

Reconhecimento profissional 4,6,7,14,15,17,19, 20
Remuneracdo compativel com o trabalho desenvolvido 3,6,7,13, 14,17, 19, 20, 21
Se desenvolver profissionalmente 7,8,10,12,13,16

Se diferenciar dos outros graduados na mesma area 1

Ser gestor de em uma empresa 2,4,12,18

Se organizar tanto no trabalho quanto nos estudos 5

Sigizﬁeifgtagnagéo - trabalho sem possibilidade de 1,14, 20,19, 21

Ter emprego no futuro 16212 306 8,9,10,11,13, 14,

Ter mais tempo para se dedicar e melhorar o desempenho 6
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Quadro 46. Desafios comuns encontrados entre os participantes

As respostas dos participantes demonstram que o0s modelos predominantes das
carreiras construidas sdo: carreira proteana (8 participantes), carreira sem fronteiras (6
participantes), carreira organizacional tradicional (6 participantes) e carreira multidirecional

(1 participante), conforme pode ser visto no Quadro 47.

Modelos predominantes de carreira construidos pelos trabalhadores pesquisados

Carreira Multidirecional P1

Carreira Proteana P2, P4, P6, P7, P8, P11, P12, P18

Carreira Sem Fronteiras P3, P5, P13, P16, P17, P21

Carreira Organizacional Tradicional P9, P10, P14, P15, P19, P20

Quadro 47. Modelos predominantes de carreira construidos pelos participantes

5.3.1 Modelo predominante de construcao de carreira — Proteana e Sem Fronteiras

Os modelos predominantes de construcdo de carreira sdo a carreira proteana com 8
participantes e a carreira sem fronteiras com 6 participantes. A maior parte dos entrevistados
constrdi a sua carreira dentro do modelo da carreira proteana, descrito por Hall (1976, 2002),

e da carreira sem fronteiras, descrito por Arthur e Rousseau (1996).

S&o participantes com uma faixa etaria entre 26 e 37 anos, homens e mulheres,
casados e solteiros, com ensino superior completo e mais de quatro anos de carreira e, com
excecdo de trés participantes com carreira autbnoma (P3, P16, P17), todos trabalham

formalmente em empresa privada.

Considerando que a carreira proteana e a carreira sem fronteiras estdo ligadas, se
completam e que para existir uma carreira sem fronteiras é necessario que se considere a
carreira proteana que, ao ampliar-se, possibilita o desenvolvimento profissional dentro e fora

das organizacgdes, desafiando o modelo tradicional de carreira organizacional (ARTHUR,
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ROUSSEAU, 1996; HALL, 2002), conforme j& anunciado, serdo analisados os dois modelos

juntos, como propde Hall e Briscoe (2006).

Em termos das principais caracteristicas destas modalidades das carreiras
contemporaneas, pode-se dizer que o desejo de liberdade profissional € caracteristica
comum entre os participantes que desenvolvem a sua trajetoria de carreira nos modelos
proteano e sem fronteiras, pois “ndo gostaria que definissem os rumos da minha vida, a
possibilidade de escolher é fundamental para que eu planeje e ndo seja levado” (P8), pois é

importante pensar que “sou livre, tenho muitas opgoes para escolher” (P18).

Tanto nos modelos proteano de carreira quanto na carreira sem fronteiras, o
aprendizado é constante possibilitando o desenvolvimento das competéncias necessarias para
a evolucao profissional (DEFILLIPPI; ARTHUR, 1994; HALL, 2002).

Os participantes desta pesquisa, que seguem estes modelos de carreira, evidenciam a
importancia de desenvolver novas competéncias de acordo com as lacunas percebidas por
eles no mundo do trabalho, “eu tenho que saber onde preciso me desenvolver, quem faz é a
pessoa, a pessoa tem que ir atrds do que gosta” (P7); de ter disponibilidade e versatilidade
a0 “sair da parte técnica € ir para a gerencial” (P12) para se adaptarem “se tiver
necessidade fago qualquer coisa para nao ficar sem trabalho” (P2) e ndo demonstram receio
de executar tarefas de maior complexidade, afinal a “carreira é evolugao profissional dentro
de um trabalho, dentro da vida profissional ” (P2), o que reflete, além do conhecimento
técnico e do desejo de evoluir como profissional “quero ser a melhor pessoa dentro do
trabalho que faco” (P6), a busca da realizacdo pessoal porque “/...] a vida se desenvolve

junto com a minha carreira” (P8).

Outra caracteristica dos participantes cuja trajetoria assemelha-se aos modelos
proteanos e sem fronteiras € a compreensdo da necessidade de mobilidade para transpor as
fronteiras existentes dentro e fora das organizagdes “[...] uma mobilidade irregular e
imprevisivel tanto no grau de desafio como na remuneracéo entre atividades dentro de mesma
empresa [...] ou no trabalho autbnomo (MALVEZZI, 1999, p. 66)”.

Atingir o seu objetivo profissional € o maior desafio para estes participantes

destacando: “reconhecimento profissional, encontrar trabalho na drea de graduagdo” (P4),
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“conseguir ter um cargo de gestdo (P2), “ter um nome que chame atencdo dentro da
carreira” (P6), “encontrar trabalho com remuneracdo compativel, trabalho a gente sempre
vai ter a questio é saber como ganhar dinheiro com o nosso trabalho” (P3) e,
fundamentalmente, encontrar sentido no trabalho, conforme apontam os estudos de Morin
(2004) que indicam a existéncia de uma mudanga na relagdo entre a pessoa e o trabalho no
sentido da obrigacdo de trabalhar estar sendo substituido pela busca de autorrealizagédo através
de “um trabalho que tenha metas, que veja acontecer, se realize em algo, reconhecimento e
valorizagéo, encontrar um trabalho com o qual eu me identifique, dar uma energia a mais no

desenvolvimento da carreira” (P7).

Ter emprego no futuro é um grande desafio, uma das questdes fundamentais da
sociedade contemporanea que impacta o envolvimento e 0 compromisso das pessoas com
suas redes de trabalho e com suas carreiras (CASTELLS, 1999; RIBEIRO, 2009a) e um
grande desafio para os participantes destes modelos de carreira “a coisa do emprego é uma
preocupacdo, porque é a forma de ganhar dinheiro” (P3) apesar de alguns serem claros ao
narrarem que a preocupagdo maior € ter trabalho, ndo necessariamente um emprego: “acho
que emprego nem tanto, ter trabalho sim” (P8). Este dado reforca a ideia de que o emprego
vem perdendo sua centralidade, mas o trabalho continua fundamental para a construcdo da
vida humana, e que os modelos contemporaneos de carreira tem preservado a importancia do
trabalho agora extensivel a todas as formas de relacGes existentes no mundo através das
atividades definidas como trabalho, independentes de remuneragdo (ANTUNES; ALVES,
2004; SILVA, 2011).

Todos os participantes, cuja trajetoria de construcao de carreira é baseada nos modelos
proteano ou sem fronteiras, demonstraram convic¢do quanto a aceitagdo da responsabilidade
pessoal e da necessidade de desenvolverem acBes pessoais em prol do desenvolvimento da

carreira e valorizagao da rede de relacionamento.

Afirmam, com respeito a aceitacdo da responsabilidade pessoal sobre a carreira,
que “acho que o grande responsadvel é a pessoa, quem tem que ir atrds é vocé” (PT), que a
carreira € “minha, ndo depende de ninguém mais” (P2), ou como P3 enfaticamente coloca:
“Eu ndo consigo pensar de outro modo que ndo seja puxando para mim mesma, estou em um
caminho autdbnomo depende muito mais de mim, das minhas atitudes do que da acdo das

outras pessoas”’, 0 que esta condizente com o0s principais pressupostos que a literatura da area
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coloca como centrais para o desenvolvimento das carreiras contemporaneas (BAUMAN,
2004; CASTEL, 1998; JAMESON, 1996).

Além disso, se envolvem em variados tipos de agdo pessoal em prol do
desenvolvimento da carreira ao “estudar, venho me aperfeicoando, entendo que estudando
vou para onde quero ir” (P6) ou ao se dar conta que ‘‘falta muito para completar 0 meu
desenvolvimento, tenho que praticar mais, estudar mais” (P14), pois “no mercado de
trabalho falta m&o de obra especializada, vocé tem que fazer o melhor, ndo adianta fazer o
basico” (P12), demandando planejamento e organizacdo, como apontou (P7) ao dizer que
“sou muito organizado, tudo em ordem, MBA Internacional concluido, inglés fluente”, e uma
rede de relacionamento com “o mais alto grau de importancia, estou sentindo na pele”
(P13), porque “amigos nos alertam, nos indicam, nos ajudam” (P21), como assinalaram
Giddens (1991) e Sennett (2007).

Embora a autonomia e a liberdade sejam ideias almejadas, como transparece em
varios relatos como os de P4 “fter liberdade para escolher a trajetoria é um valor mais
também é um risco [...] Bem arriscado - acho que liberdade é eu mesmo escolher a trajetdria,
o risco é meu’”, porque “quando a gente erra a responsabilidade é so nossa, é o livre
arbitrio”, eles estdo a cargo da propria pessoa e, muitas vezes, tem gerado um excesso de
investimento na carreira “acima do desejado, alias, tem extrapolando o limite do
recomenddavel, isso inclui trabalho nos feriados, finais de semana” (P3) produzindo a
experiéncia de “trabalho mais do que queria, resumindo” (P12) e “sempre muito dificil, em
todos os empregos fui muito exigido” (P13), além do que coloca a responsabilidade sobre o
desenvolvimento somente como atribuicdo da prdpria pessoa que ““se me dedicar de maneira

inteligente, a minha produgdo me traz realizagées” (P4).

O equilibrio entre vida pessoal e profissional, preconizado por Hall (2002),
caracteristica importante, tanto do modelo proteano quanto do modelo do caleidoscopio
(MAINIERO; SULLIVAN, 2005, 2006), parece ser mais uma meta do que uma realidade,
conforme os relatos dos participantes que, se de um lado almejando esta integracdo das
dimensbes da vida, do outro lado, veem esta possibilidade se complicar em funcdo da
superexigéncia do trabalho contemporédneo (BLANCH RIBAS, 2003; DEJOURS, 2001;
SENNET, 2007).
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Isto faz com que o sucesso profissional ndo esteja somente relacionado com a
valorizacdo da remuneracdo ou dos beneficios resultantes da produtividade do trabalhador,
esta na percepcdo do significado pessoal do que se faz (MAGALHAES, 2005) a0 “fazer um
trabalho significativo para mim, minha familia e minha comunidade” (P16), sendo o
“sucesso pessoal, o reconhecimento é comigo mesma, ndo estou esperando reconhecimento

externo” (P5).

Dejours (2001) e Sennet (2007) ja indicavam que a individualizacdo da vida no
trabalho é geradora de sofrimento e de uma sensacdo de soliddo que, muitas vezes, deixa 0
trabalhador em relacdo apenas consigo mesmo, fazendo emergir a conclusao de que “é muito
dificil ser livre, ndo tem tantas opgées assim, preciso dinheiro para viver” (P11), 0 que nos
leva a pensar que, apesar da consciéncia da responsabilidade pessoal no desenvolvimento da
carreira, esta tarefa se mostra de dificil realizacdo, impondo dificuldades consideraveis, em
funcdo da falta de suporte organizacional e da necessidade de construcdo individualizada de
uma rede de relacionamentos para garantia da permanéncia e sucesso no trabalho, que se torna
mais subjetivo, como assinala P3: “Muito importante sem a rede vocé ndo encontra trabalho
[...] sem a rede de relacionamento bem desenvolvida ndo vai adiante. Precisa sempre acionar

arede”.

5.3.2 Modelo predominante de construgdo de carreira — Organizacional Tradicional e

Multidirecional

Seis participantes (P9, P10, P14, P15, P19, P20) desenvolvem a carreira com
predominio do modelo organizacional tradicional, sendo o grupo composto equitativamente
por mulheres e homens, casados e solteiros, todos trabalhando em empresas privadas, com
idade entre 29 e 38 anos, ensino superior e com 4 ou mais anos de carreira, conforme apontou
Ribeiro (2009b).

Este grupo caracterizado pelo modelo da carreira organizacional tradicional que,
segundo Baruch (2004), Chanlat (1995), Rosenbaum (1979), e Wilensky (1961/1964),
reconhece sucesso profissional como estabilidade “tenho medo de perder o meu emprego,

penso sempre nisso” (P14), demanda uma remuneracdo compativel com o trabalho
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executado “promocgdo de cargo, bonus, elogios depois (P15) e uma posicdo na sociedade,

porque “ter emprego no futuro [...] € um determinante de status social e satisfagdo” (P10).

Tém a sua evolucdo profissional fundamentada na continuidade expresso no relato de
P20 ao dizer que “nunca tinha me preocupado com isso (emprego), mas agora todo mundo
fala que vai ser mais dificil, quero continuar onde estou”; na seguranca dos vinculos
trabalhistas, pois “sei que sempre vou trabalhar, mas gostaria de ter um bom emprego”
(P19) e “tenho medo de perder o emprego, penso sempre nisso” (P14); na rotina “gosto das
atividades desenvolvidas na empresa” (P20), embora “as vezes, muita rotina, dai é chato”
(P20); numa progressao hierarquica previsivel marcada pela “promocao de cargo, alcangar
um cargo, uma remuneragdo e responsabilidade que so os melhores podem alcangar” (P15);

55
I

e no comprometimento organizacional™ ao “agregar valor para a empresa, ser visto como

uma pessoa capaz, competente, uma pessoa que a empresa pode confiar” (P9).

As respostas destes participantes destacam como principais desafios a enfrentar
“descobrir o que realmente gosto de fazer, me realizar profissionalmente”, ter emprego no
futuro que “[...] é a nossa garantia de se sentir confortavel, ndo ficar preocupado com o
risco eminente de ser despedido” (P9), e manter-se empregado apesar do “medo de perder o

emprego, penso sempre nisso”’ (P14).

Apesar de demonstrarem dependéncia da organizagdo e desejo de movimentacdo em
uma sequéncia ordenada e previsivel (WILENSKY, 1961), os participantes expressaram
necessidade de encontrar sentido no trabalho ao declarar que “preciso saber o que quero,
me identificar com a causa, com o proposito” (P15), “quero descobrir o que realmente gosto
de fazer e onde quero chegar, gostar do que faco e ganhar bem” (P19), e “ter tarefas mais
desafiadoras, ser valorizado pelo conhecimento e experiéncia, ter mais liberdade para

trabalhar na empresa, quero continuar onde estou” (P20).

O objetivo profissional na carreira organizacional tradicional esta diretamente ligado

a progressao formal nos niveis hierarquicos: “quero um cargo mais elevado [...] .

> Conforme a definicio de Allen, Meyer e Smith (1993).
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Os participantes que estdo construindo a sua carreira dentro do modelo da carreira
organizacional tradicional e demonstram estarem satisfeitos com a estabilidade, com a dire¢éo
linear, com a possivel previsibilidade e com os indicadores de remuneracdo compativel com a
fungdo, compartilhando com a empresa a responsabilidade do desenvolvimento da sua
carreira, que é “primeiramente minha, uma parte depende da empresa, vai da pessoa buscar
novas oportunidades, tem empresa muito fechada neste aspecto” (P9) ou “minha na maior

parte e secundariamente dos meus empregadores, superiores” (P10).

Entre as acbes em prol do desenvolvimento da carreira, existe uma preocupacdo
com o desenvolvimento de novas competéncias “fiz especializacao e falo inglés e espanhol
fluente ” (P19), a ideia de que o tempo dedicado as atividades profissionais ¢ também uma
acao pessoal em busca do desenvolvimento profissional, porque hd “muita energia e muito
tempo dedicados as atividades profissionais, mas € extremamente positivo, inglés fluente,
espanhol intermediario” (P15) e contam, para além do apoio organizacional, do auxilio
complementar da rede de relacionamento considerada “muito importante pelo contato com

diferentes pessoas, ajuda principalmente na colocagdo profissional” (P19).

O sucesso profissional, conforme apontou Wilensky (1961) e foi corroborado pelos
relatos deste grupo especifico de participantes da pesquisa, estd relacionado ao avanco na
escala hierarquica, a estabilidade, ao ajustamento da pessoa a ocupacdo escolhida, afinal o
“sucesso profissional é alcangar um cargo, uma remuneragdo e responsabilidade que so os
melhores podem alcangar” (P15) ou 0 “sucesso para mim € aliar o trabalho que gosta com

dinheiro, busco crescer dentro da empresa, crescimento hierarquico” (P9).

A constatacdo da existéncia da carreira organizacional tradicional e de sua valorizacao
por parte de 1/3 do grupo de participantes confirma a hipotese de que “o mundo do trabalho
ampliou-se e complexificou-se, mas ndo houve uma substituicdo total de um panorama pelo
outro, ou seja, a carreira ainda € carreira organizacional e novas formas surgiram que
necessitam serem estudadas e analisadas” (RIBEIRO, 2009b, p. 204).

Apenas um participante (P1) desenvolve a carreira com predominio do modelo
multidirecional, € um homem com 26 anos, solteiro, com trabalho formal em empresa privada
e com 4 ou mais anos de carreira. A carreira multidirecional € um modelo intermediario entre

a carreira organizacional tradicional e os modelos contemporaneos de carreira que valorizar a
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protecdo, a dependéncia e 0 suporte organizacionais, mas propde caminhos profissionais com
trajetdrias mais individualizadas dentro das empresas, conforme postulou Baruch (2004). O
modelo de carreira Multidirecional apresenta trajetdrias flexiveis, dindmicas dentro e fora das
organizacbes (BARUCH, 2004; RIBEIRO 2011a), para P1 isso significa a “possibilidade de

desenvolver a carreira nas areas que tenho mais afinidade com seguranca financeira”.

A carreira no modelo multidirecional desenvolvida por P1 tem a adaptabilidade como
uma das suas principais caracteristicas (BARUCH, 2004), o que possibilita a busca por novas
oportunidades profissionais. Para este participante o desenvolvimento da carreira esta abaixo
da expectativa o que desperta vontade de mudar, porque ele “gostaria que o desenvolvimento
profissional fosse mais rapido e mais oportunidade em qualquer trabalho, no trabalho que

estou tenho pouca chance” (P1).

P1 tem como objetivo profissional a realizacdo pessoal e o desejo de ser reconhecido
pelas suas competéncias ao “construir uma imagem de prestigio no mercado de trabalho e
ser referéncia como profissional de alta qualidade”, sendo 0s principais desafios no processo
de construcdo da carreira 0 reconhecimento social ao querer “se diferenciar dos outros
graduados na mesma drea”, a necessidade de se desenvolver mais, porque o
“desenvolvimento profissional aquém das minhas possibilidades”, a dependéncia do outro
para poder alcancar o grau de maturidade profissional desejado, e ajuda para ter mais tempo
para 0 Seu crescimento na organizacdo, pois precisa ‘“contar com subordinados para ter

tempo de me desenvolver”.

Ter trabalho no futuro é também um desafio “é uma preocupacdo” e P1 deixa claro
que a responsabilidade no desenvolvimento da carreira deve ser dividida, ela € “minha e da
empresa onde trabalho, me desenvolvo e a empresa apoia 0 meu desenvolvimento” com
acOes voltadas a qualificagdo (inglés fluente e especializagdo concluida) e dedicacdo para o

trabalho dentro do planejado.

No modelo multidirecional, o padrdo de sucesso € definido pela pessoa, 0 que exige
autoconhecimento e conhecimento da organizacdo do trabalho (BARUCH, 2004,
BENDASSOLLI, 2009). Para P1, o sucesso profissional é “ser reconhecido como profissional
de alta eficiéncia”, 0 que demanda autoconhecimento, demostrando seguranca com relagédo ao

que deseja profissionalmente e sente-se feliz com a escolha profissional.
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Em sintese, 2/3 do grupo de participantes demonstra uma tendéncia para o
desenvolvimento de carreiras contemporaneas, que envolve mais liberdade, autonomia e
responsabilidade pela carreira, sendo os indicadores de sucesso e satisfacdo de carater mais
subjetivo, 0 que gera mais inseguranca, instabilidade e individualizacdo das estratégias de
construcdo de si no mundo pelo trabalho. Enquanto que 1/3 dos participantes segue
construindo suas carreiras de forma mais tradicional e continuam demandando
responsabilizacdo das empresas sobre as mesmas, tarefa que pode ser dividida, como mostra o
modelo multidirecional, que se, de um lado garante uma sensacdo de continuidade, seguranca
e estabilidade, de outro lado retira a possibilidade de autonomia da pessoa sobre a sua carreira

neste processo.
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CONSIDERACOES FINAIS
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Mudangas sociais, econdmicas, politicas, culturais e tecnoldgicas percebidas nas
ultimas décadas, induziram relevantes transformacées no mundo do trabalho, alterando as
relacdes pessoais dentro ou fora das organizacGes. Um dos reflexos deste movimento
multidimensional foi a ampliagdo dos padrdes de desenvolvimento profissional, a carreira
tradicional com estruturas hierarquizadas e relagcBes estaveis passou a dar espaco as novas
formas de trabalho com trajetdrias, na maioria das vezes conduzidas pelas pessoas, que podem
ser ampliadas ou limitadas dependendo do contexto onde ocorre o processo de construcao da
carreira (ARTHUR; ROUSSEAU, 1996; BOURDIEU, 1996).

O trabalho passou a ter um novo significado e o grande desafio passou a ser a sua
compreensdo e a reorganizacdo do desenvolvimento profissional (BAUMAN, 2004;
CASTEL, 1998; CHENAIS, 1996; HARVEY, 2000; JUSTOS, 2005).

Com o propésito de atenuar este sentimento de imobilidade e se adaptar as complexas
transformacfes do mundo do trabalho, surgem as carreiras contemporaneas, geridas pelas
pessoas, com novas maneiras de se vincular e dar sentido ao trabalho. Este novo cenério
impacta no desenvolvimento da carreira, € necessario que o trabalhador reaja com rapidez,
definindo prioridades, expandindo suas perspectivas, potencializando competéncias,
procurando novas oportunidades e determinando metas a serem atingidas. Apesar do dilema
que acompanha esta metamorfose, o trabalhador é encorajado a compreender e aceitar todo
este processo de conducdo da propria carreira como uma evolucdo na vida profissional
(GUICHARD; HUTEAU, 2007).

Os trabalhadores sdo responsaveis pelo seu comportamento, sentem necessidade de
reforcar a sua autonomia, precisam ser flexiveis com as suas habilidades para conduzir o
desenvolvimento da sua carreira. Considerando o contexto atual do trabalho e acreditando que
apesar de todas as dificuldades encontradas neste novo ciclo da economia contemporanea o
trabalhador tem consciéncia da sua responsabilidade no desenvolvimento da carreira e anseia,
através de um trabalho significativo, construir a sua trajetéria profissional no mundo do
trabalho, este estudo se prop6s a compreender o desenvolvimento da carreira na
contemporaneidade e a aceitacdo da responsabilidade pessoal a partir dos desafios enfrentados
e dos modelos construidos pelos trabalhadores pesquisados.
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Os resultados desta pesquisa permitiram identificar que os trabalhadores pesquisados
tém consciéncia e assumem a responsabilidade pelo desenvolvimento de suas carreiras,
construindo trajetorias profissionais dentro do modelo tradicional de carreira organizacional e
das carreiras contemporaneas, multidirecional, proteana e sem fronteiras, marcadas por
transicdes e pelo movimento das carreiras descontinuas (opt out), destacando-se os modelos

da carreira proteana e da carreira sem fronteiras.

As andlises evidenciam que apesar do trabalhador pesquisado ter consciéncia da
responsabilidade pessoal no desenvolvimento da carreira e da necessidade de aprendizado
continuo, ainda séo grandes os desafios a serem enfrentados, destacando-se nesta pesquisa: ter
emprego no futuro; encontrar um trabalho com o qual se identifique, que faca sentido e com o
qual se realize pessoalmente e profissionalmente; ter uma remuneracdo compativel com o
trabalho que executa; decidir o que fazer; ser reconhecido profissionalmente e superar a

estagnacdo para se desenvolver profissionalmente.

Diante inconstancia incompreensivel do mundo do trabalho e da pouca habilidade para
adaptar-se aos novos modelos de construcao profissional, que demandam vinculos flexiveis e
novas formas de relacdo com o trabalho, seja por falta de conhecimento do contexto ou de si
mesmo, é muito dificil para o trabalhador determinar quais sdo as a¢des relevantes em prol do
seu desenvolvimento profissional. O que justifica a similaridade obtida nas respostas, pos-

graduacdo, estudar linguas estrangeiras e atencdo especial para com a rede de relacionamento.

O grupo estudado foi undnime na valorizacdo da rede de relacionamento como
possibilidade de apoio em qualquer momento da carreira, 0 que pode ser justificado pelo
desejo de autonomia na construgdo de uma trajetdria profissional mais adaptativa e flexivel

ou, mesmo, pela precariedade do suporte organizacional.

N&o obstante encontrarem muitas dificuldades para lidar com a individualizacdo das
formas de construcédo das carreiras e com a solucdo dos problemas decorrentes deste processo,
a pesquisa mostra que os trabalhadores pesquisados tém respondido positivamente a
necessidade de se responsabilizarem pelo desenvolvimento da sua carreira, apesar de alguns
pesquisados advertirem para a importancia do investimento organizacional no

desenvolvimento da trajetéria profissional.
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Os resultados desta Tese possibilitam novas abordagens e discussdes sobre o tema

carreiras contemporaneas no contexto atual do trabalho.

Como sugestdo para estudos futuros propde-se aprofundar a pesquisa sobre a
construcdo da trajetoria profissional, com objetivo de analisar e compreender porque ao
mesmo tempo que 0 mundo do trabalho tem demandado uma maior responsabilidade pessoal
do trabalhador no desenvolvimento da carreira, parece aceitar passivamente o distanciamento

das organizagdes do trabalho neste processo.
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APENDICE 1 - QUESTIONARIO SOCIO-DEMOGRAFICO

Data de nascimento: ___ /_ /

Local de nascimento: Estado:
Cidade que vive atualmente: Estado:
Estado civil

Mora com os pais?

Formagcao
( ) Graduagdo Nome do curso:
Idade que completou a graduacéo: anos.

Pés-graduacéo lato sensu ( )

Nome do Curso: Ano de conclusdo:
Pds-graduacéo stricto sensu

Mestrado ( ) Area de pesquisa: Ano de concluséo:
Doutorado ( ) Area de pesquisa: Ano de concluséo:
Idiomas - Nivel Intermediario ou Avangado

Inglés - Avancado ( ) Intermediério ()

Espanhol - Avancado ( ) Intermediério ( )

Francés - Avangado ( ) Intermediario ()

Italiano - Avangado ( ) Intermediério ( )

Alemdo - Avancado ( ) Intermediario ()

Outro - Avangado () Intermediério ( )
Experiéncia no exterior

Viagem de turismo com os pais ( ) Ndo ( ) Sim ___ vezes

Viagem de turismo em grupo ou sozinho ( ) Ndo ( ) Sim __ vezes
Intercambio () Ndo ( ) Sim __ vezes Idade ()

Viajou para o exterior a negécios ( ) Ndo ( ) Sim __ vezes

Formagcé&o dos Pais

Mae: Graduagdo ( ) Nome do curso:

Pés-graduacéo lato sensu ( )
Pés-graduacéo stricto sensu: Mestrado ()  Doutorado ()

Pai: Graduagdo ( ) Nome do curso:

Pés-graduacéo lato sensu ( )

Pés-graduacéo stricto sensu: Mestrado ( ) Doutorado ( )

Atividade profissional
Area de atuagio

Com que idade comecgou a trabalhar? anos.
Em quantas empresas ja trabalhou?

Trabalha atualmente? ( ) Sim ( ) N&o

Tem vinculo empregaticio? Quanto tempo esta na empresa?

Faz trabalho autbnomo? ( ) Ndo ( ) Sim Ha quanto tempo?
Ja mudou de cidade por causa do trabalho? Sim ( ) vezes. Nao ()
Morou no exterior por causa do trabalho? ( ) Ndo ( ) Sim

Onde? . Quanto tempo?




APENDICE 2 - ROTEIRO DA ENTREVISTA
SEMIESTRURADA

Como foi a escolha para o curso de graduacdo?

Qual o maior desafio encontrado ap6s a graduagdo?

Como define trabalho?
O que entende por mercado de trabalho?

O trabalho que desenvolve esté alinhado com as suas expectativas de auto realizagdo? Por qué?

O que entende por liberdade para escolher a trajetdria profissional? Isto é um valor para vocé?
Qual o seu objetivo profissional?

Como vocé se sente com relagdo ao seu desenvolvimento profissional?

O que impulsionaria o seu desenvolvimento profissional?

Principais valores a serem preservados no desenvolvimento profissional?

Qual a sua definicédo para carreira?
De quem é a responsabilidade pelo desenvolvimento da sua carreira? Por qué?
Como definiria a sua trajetoria profissional / a sua carreira?

A sua dedicagdo (tempo e energia) para as atividades profissionais esta acima do desejado?

O que é reconhecimento profissional?
Que tipo de reconhecimento profissional vocé gostaria de receber?

Como define sucesso profissional?

Ter emprego ou trabalho no futuro € uma preocupagao?
Que importancia vocé confere a sua rede de relacionamento no seu desenvolvimento

profissional?
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APENDICE 3 - QUADRO APRESENTACAO DAS UNIDADES

DE REGISTRO A PARTIR DAS CATEGORIAS DA
CONSTRUCAO DA CARREIRA

Unidades de registro de cada categoria de analise extraida das respostas

Categorias

Unidades de Registro

Trabalho
Carreira

Objetivo profissional

Desafios

Responsabilidade e a¢do
pessoal em prol do
desenvolvimento da carreira

Sucesso profissional

Rede de relacionamento
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ANEXO 1 - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E
ESCLARECIDO

ANOS

UNIVERSIDADE DE SAO PAULO
INSTITUTO DE PSICOLOGIA I l
|

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé esta sendo convidado(a) para participar, como voluntario, em uma pesquisa.
Apos ser esclarecido(a) sobre as informagdes a seguir, no caso de aceitar fazer parte do
estudo, assine ao final deste documento, que esta em duas vias. Uma delas € sua e a outra é

do pesquisador responsavel.

INFORMACOES SOBRE A PESQUISA:

Titulo Provisério do Projeto: Carreiras contemporaneas: responsabilidade pessoal ¢ desafios na
trajetoria profissional
Pesquisador Responsavel: Prof. Dr. Marcelo Afonso Ribeiro

Pesquisador executor: Simone Virmond Vieira Linzmeyer

A presente entrevista cumpre parte da pesquisa para a Tese de Doutorado que tem como
objetivo compreender as carreiras contemporaneas, a responsabilidade pessoal e os desafios na
trajetoria profissional, sob a responsabilidade do Prof. Dr. Marcelo Afonso Ribeiro.

As entrevistas tém como objetivo fornecer elementos para discussdo acerca da atual
configuragdo do mundo do trabalho e as historias e estratégias utilizadas pelas pessoas na
construgdo de sua carreira.

O objetivo dessa entrevista ¢ estritamente académico ¢ para fins didaticos, ndo havendo
nenhuma outra finalidade oculta.

A entrevista deve durar de 60 minutos, dependendo da sua disponibilidade para narrar a sua
trajetoria profissional, que ¢ o que sera requisitado pelo pesquisador.

Vale salientar que a participagdo ¢ voluntaria ¢ a entrevista pode ser interrompida a
qualquer momento. Além disso, o sigilo esta garantido e¢ sua identidade ndo sera revelada sob
nenhuma hipoétese.

O material coletado na pesquisa podera ser utilizado em uma futura publicagdo em livro
e/ou periddico cientifico, mas, novamente, refor¢ar-se o sigilo, pois em nenhum momento sua
identidade sera revelada.

Como beneficio vocé tera uma chance de refletir sobre a sua carreira e seus projetos
profissionais futuros.

Pesquisador Responsavel Pesquisador Executor

Prof. Dr. Marcelo Afonso Ribeiro Simone Virmond Vieira Linzmeyer
PST - Departamento de Psicologia Aluno da Pos- Graduagio (regular)
Social e do Trabalho Instituto de Psicologia da USP

Av. Prof. Mello Moraes, 1721 — Cidade Universitaria — 05508-030 — S&o Paulo — SP — Brasil
Fone: 3091-4188 — Fax: 3091-4174
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ANEXO 2 - CONSENTIMENTO DA PARTICIPACAO DA
PESSOA COMO SUJEITO

ANOS

‘ UNIVERSIDADE DE SAO PAULO
INSTITUTO DE PSICOLOGIA | I
I

Instituto de Psicologia da USP

CONSENTIMENTO DA PARTICIPACAO DA PESSOA COMO SUJEITO

Eu, , abaixo assinado, concordo em
participar do estudo , como
sujeito. Fui  devidamente informado e  esclarecido pelo  pesquisador

sobre a pesquisa, os procedimentos nela envolvidos,

assim como os possiveis riscos e beneficios decorrentes de minha participagao.

Local e data:

Nome e Assinatura do sujeito:

Av. Prof. Mello Moraes, 1721 — Cidade Universitaria — 05508-030 — Sao Paulo — SP — Brasil
Fone: 3091-4188 — Fax: 3091-4174



