Revista Brasileira de Orientagdo Profissional, 2009, 10(2), pp. 81-92 81

Adaptacao a transicao de
carreira na meia-idade

Alessandra Quishida’

Escola Superior de Engenharia e Gestao, Sdo Paulo-SP, Brasil
Tania Casado

Universidade de Sao Paulo, Sao Paulo-SP, Brasil

RESUMO

Este estudo exploratoério teve por objetivo aprofundar o entendimento sobre a adaptagdo a transicdo de carreira na
meia-idade utilizando um construto oriundo da Psicologia: o locus de controle. Para tanto, foi realizada uma pesquisa
qualitativa em que foram empregadas duas técnicas de investigagdo: o inventario de /ocus de controle de Julian B.
Rotter ¢ a entrevista semi-estruturada. Os resultados revelaram que os individuos que passaram por transigdes de
carreira foram aqueles que ndo perderam a atengdo, sobretudo para com eles mesmos, principalmente nas fases mais
delicadas desse processo. Esses individuos tinham convic¢do em seus potenciais, embora ndo soubessem exatamente
como emprega-los. Portanto, formulou-se a seguinte hipdtese de pesquisa: o locus de controle interno facilita a
adaptacdo a transicao de carreira na meia-idade.

Palavras-chave: planejamento de carreira; gestdo de carreira; desenvolvimento profissional; escala locus de controle
interno-externo de Rotter; meia-idade.

ABSTRACT: Adaptation to career transition in middle age

The objective of this exploratory study was to deepen the understanding of adaptation to career transition in
middle age by means of a psychological construct: the locus of control. This is a qualitative research, in which two
investigation techniques were used: the Julian B. Rotter’s locus of control inventory and semistructured interview.
Findings showed that individuals that overcame career transitions were the ones who kept focused on themselves,
mainly in the most delicate phases of this process. Those individuals had confidence in their potentials, in spite of not
knowing exactly how to use them. Therefore, the following research hypothesis is proposed for future investigations:
the internal locus of control facilitates adaptation to career transition in middle age.

Keywords: career planning; career management; professional development; Rotter’s intern-extern locus of control
scale; middle age.

RESUMEN: Adaptacién a la transicion de carrera en la media edad

Este estudio exploratorio tuvo por objetivo profundizar la comprension sobre la adaptacion a la transicion de carrera
en la media edad utilizando un constructo oriundo de la Psicologia: el locus de control. Para eso, fue realizada una
investigacion cualitativa en la que fueron empleadas dos técnicas de investigacion: el inventario de locus de control
de Julian B. Rotter y la entrevista semiestructurada. Los resultados revelaron que los individuos que pasaron por
transiciones de carrera fueron aquellos que no perdieron la atencion, sobretodo para con ellos mismos, principalmente
en las etapas mas delicadas de ese proceso. Esos individuos tenian confianza en sus potenciales, aunque no supiesen
exactamente como emplearlos. Por lo tanto, se formuld la siguiente hipétesis de investigacion: el locus de control
interno facilita la adaptacion a la transicion de carrera en la media edad.

Palabras clave: planeamiento de carrera; gestion de carrera; desarrollo profesional; escala de locus de control
interno-externo de Rotter; media edad.
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Assistiu-se, nas ultimas décadas, ao acirramento da
competitividade face a globalizagdo dos mercados que
tornou as relagdes de emprego instaveis (Rifkin, 1995) e
as organizagdes turbulentas. Assistiu-se também ao surgi-
mento da Nova Economia que se caracteriza, entre outros
aspectos, pela interdependéncia de atividades de trabalho
nas arenas nacionais e internacionais, acompanhadas por
mudancas tecnoldgicas em alta velocidade e dinamismo.
Trata-se de uma realidade em que coexistem oportuni-
dades, insegurangas, flexibilidade e incerteza (Arthur &
Rousseau, 1996).

Diante de um contexto de imprevisibilidades e da
nova dindmica dos mercados, as organizacdes nao se
mostraram mais capazes de manter a postura paternalis-
ta (Baruch, 2004) com que vinham tratando as carreiras
de seus empregados. O individuo, que antes conseguia
imprimir uma logica a sua carreira e projetava seu de-
senvolvimento no sistema de administragdo de carrei-
ras da organizagdo, percebeu que estava perdendo seus
referenciais externos. Processos de fusodes, aquisigdes,
reestruturagdes, entre outros, expuseram-no a uma reali-
dade completamente diferente da qual ele estava acostu-
mado no tocante as relagdes sociais ¢ de trabalho. “Se a
transformacao ¢ hoje mais visivel do que nunca ¢ porque
suas consequéncias a longo prazo serdo agora mais ex-
tensamente vivenciadas e mais intensamente assumidas”
(Giddens & Pierson, 2000, p. 20).

Essas transformagdes propiciaram a transferéncia do
referencial externo para o interno, posto que a responsa-
bilidade pela gestdo da carreira que antes pertencia a or-
ganizacao, passou a ser atribuida ao profissional (Mirvis
& Hall, 1996). Espera-se que o individuo traga todo o seu
self ao trabalho, que aja em conformidade com seus valo-
res, vida pessoal e vontades (Hall, 1996). Self, de acordo
com Sarbin (1954, p. 244, citado por Super, 1963, p. 17),
consiste em: “o que a pessoa ¢, que pode mudar com a
interagdo com o ambiente.”

A demanda por trabalhos pautados em referenciais
internos, como os que derivam de caracteristicas da perso-
nalidade, suscitou a elaboragdo deste estudo. Partindo da
premissa de que o autoconhecimento consiste no primeiro
passo rumo a constru¢do de um projeto profissional cons-
ciente (Dutra, 2002), buscou-se compreender que respos-
tas estdo sendo dadas pelos individuos diante de eventos
como a transi¢do de carreira, que marcam o processo de
desenvolvimento profissional.

Se por um lado a transi¢do de carreira consiste em
um tema atual e relevante, por outro, apresenta-se como
uma lacuna a ser preenchida na literatura. Um estudo que
focalize a adaptagdo a transicdo de carreira na meia-idade
se justifica pela tendéncia de aumento da expectativa de

vida da populagdo, que foi objeto de discussdo no Forum
Econdémico Mundial em Davos, Suica (Ihiguez, 2007,
World Economic Forum [WEF], 2007). Recomendou-se
que os governos ¢ empresas de paises da Europa aumen-
tassem a idade de aposentadoria dos trabalhadores para
compensar os efeitos do envelhecimento da populagao.

No Brasil o aumento na expectativa de vida foi de
9,1 anos no periodo de 1980 a 2004, segundo o Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica [IBGE] (2006). Esse
fato tem levado as pessoas a trabalharem por mais tempo
e, possivelmente, vivenciarem em maior nimero as transi-
coes de carreira com todas as transformacdes, oportunida-
des e desafios que delas decorrem. As projec¢des da popu-
lacdo brasileira fornecidas pelo Ministério da Previdéncia
Social/ Secretaria da Previdéncia Social-MPS/SPS
(Brasil, 2006) revelaram que em 2025 a populagdo acima
de 65 anos de idade representara 10,28% da populacdo
total, incentivando ainda mais os individuos a buscarem
oportunidades de trabalho na meia-idade. Acrescenta-se
que o aumento da expectativa de vida da populagdo bra-
sileira contribui com o agravamento da crise estrutural da
Previdéncia Social (Associagdo Nacional dos Servidores
da Previdéncia Social [ANASPS], 2003). Quanto maior
for a sobrevida de individuos com mais de sessenta anos,
maior sera o tempo de duragdo do beneficio. Manter-se
ativo(a) na meia-idade por meio do trabalho ¢ uma das
formas de interferir nessa situagdo complexa, ao mesmo
tempo em que se evita a descontinuidade do processo de
desenvolvimento profissional.

Transi¢do de carreira

A transicdo humana foi concebida por Schlossberg
(1981, p. 5) como um “[...] evento ou ndo-evento que re-
sulta numa mudanga de concepgdo sobre si mesmo ¢ o
mundo, portanto requer uma mudanga correspondente em
seu comportamento e relacionamentos.” Quando aplicada
a carreira, a transigao foi explicada de diferentes maneiras.
De acordo com Savickas (1999) existem iniimeras pesqui-
sas sobre aquela que ¢ considerada a primeira transigdo:
da escola para o trabalho. No entanto, pouco se sabe sobre
as transigdes que ocorrem na fase adulta e que estdo se
tornando cada vez mais frequentes na esfera profissional:
as transi¢des de carreira.

As transigdes de carreira podem ser compreendidas a
partir dos seguintes aspectos: estagios de carreira envolvi-
dos na transi¢ao (Tabela 1), fases subjetivas da transigdo
(Tabela 2) e autoconceito profissional.

Como o autoconceito precisa ser contextualizado
no processo de atribuig@o de significados, no que se re-
fere a carreira ele pode ser entendido como a concep-
¢do que o individuo tem de si mesmo como profissional.
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“‘Autoconceito’ ¢ a imagem que o individuo tem de si de self ¢ geralmente uma imagem que se faz do self em
mesmo, o self percebido com seus significados ao longo algum papel, situacdo, posi¢ao, executando algum gru-
do tempo. Uma vez que a pessoa ndo pode atribuir sig- po de fungdes ou em alguma rede de relacionamentos”
nificados a si mesmo sem um referencial, um conceito (Super, 1963, p. 18).

Tabela 1

O ciclo da transi¢do de carreira

Estagios de carreira
envolvidos na transi¢ao

Descrigao

Entrada

Frequentemente acontece a profissionaliza¢do. Pode ocorrer via estagio,
treinamento na propria fungdo, por meio de um curso de ensino superior em
faculdade ou universidade. Inclusive para os individuos mais qualificados, esta
etapa geralmente favorece o estabelecimento profissional.

Avango

Diz respeito ao desenvolvimento profissional e hierarquico na(s)
organizagdo/organizagdes ou expansao do proprio negocio. Este estagio pode
ser caracterizado pelo continuo avango ou atingimento de um plato. De acordo
com os conceitos e o ambiente de carreira atual, este estagio ¢é tipicamente
associado as varias mudancas de empregador.

Reavaliagdo

Ao invés de se buscar a realizagdo, neste estagio ocorre o repensar sobre o
trabalho/papel/carreira. Pode ter origem em forgas internas como sentimentos
ou necessidades (aborrecimento por falta de desafios, crise pessoal), ou forcas
externas (trabalho repetitivo, demisséo, obsolescéncia da profissdo). Pode
culminar com a decisdo de permanecer ou de mudar a diregdo da carreira,
retornando para o estagio Entrada.

Nova entrada precedida
por uma ruptura

Apds a tomada da decisdo, retorna-se para o estagio Entrada, visando o
reestabelecimento profissional.

Tabela 2
A sequéncia da transi¢do

Fases subjetivas da transigdo

Caracteristicas da fase

Pré-transig¢ao

A vida se encontra relativamente estruturada com papéis e
relacionamentos pré-estabelecidos. Ndo existem fortes pressoes
externas ou internas e ndo ha evidéncia de engajamento com a
mudanga.

Descontentamento crescente

A expressao do descontentamento com o estado atual ¢ uma fonte de
energia para a mudanga e crescimento em novas dire¢des. H4 um
desejo de mudar, embora néo se saiba exatamente como e sem uma
visdo realista das consequéncias.

Crise

Consiste no apice do processo de transi¢ao em termos de incerteza e
turbuléncia. A crise pode ter diversas fontes e depende tanto do
individuo quanto da situagdo. A estrutura que se apresentava no inicio
da transi¢do se esvai ¢ o individuo passa a se concentrar em suas
crencas, valores centrais e autoconceito.

Redirecionamento

Evidéncia de tentativas e idéias visando novas oportunidades. Esta fase
demanda abertura para a experimentacdo e escolha.

Reestabilizagao

Comprometimento com uma nova estrutura livra o individuo das
incertezas de fases anteriores. A reestabilizagdo consiste numa questao
existencial que envolve a expressdo de identidade e proposito
particulares.

Fonte: Adaptado de O'Connor ¢ Wolfe (1987).
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Para os fins deste estudo, transi¢do de carreira foi de-
finida operacionalmente como um processo que se concre-
tiza na passagem pelos estagios de carreira: entrada, avan-
¢o, reavaliag@o, e nova entrada precedida por uma ruptura;
em que ocorre a passagem do individuo por uma sequén-
cia de fases subjetivas: pré-transi¢do, descontentamento
crescente, crise, redirecionamento e reestabilizacdo; em
que ocorre a percepc¢ao de mudangas comportamentais, na
natureza dos relacionamentos no trabalho e no autocon-
ceito profissional.

Adaptacao a transi¢do de carreira na meia-idade

A meia-idade ha muito tempo vem sendo estudada
e pesquisada, pois as transformacdes que ocorrem ao
longo da vida se tornam mais intensas nesse periodo. De
acordo com Jung (1967), a individuagdo ¢ um processo
de desenvolvimento que, na meia-idade, procura conci-
liar os aspectos conscientes e inconscientes por meio da
compensacao.

Na meia-idade, o individuo se volta ao desenvol-
vimento de aspectos que antes lhe eram inconscientes,
tais como as fantasias e os desejos que ndo puderam ser
realizados em periodos anteriores da vida. A energia, an-
teriormente aplicada aos aspectos materiais e adaptacdes
ao ambiente externo objetivando o convivio em socie-
dade (ter uma profissdo, familia e participar da comuni-
dade), passa a se centrar no ser interior visando a auto-
realizagdo e plenitude.

Jung definiu a individuagdo como um processo de
constitui¢do e particulariza¢do da esséncia individual em
que coexistem diferenciagdo e desenvolvimento. “A indi-
viduag@o esta sempre em contraste, maior ou menor, com
a norma coletiva, pois subentende a eliminagdo ou dife-
renciagdo do todo ¢ a formacdo do particular (...)” (Jung,
1967, p. 526). Por norma coletiva entende-se a totalidade
dos caminhos individuais, a partir dos quais se formulam
o conjunto de normas que regem o convivio em sociedade.
A partir do contraste entre individuo e norma coletiva, ins-
tala-se um conflito em que a norma coletiva se torna cada
vez mais supérflua, a0 mesmo tempo em que um caminho
individual passa a ser buscado e valorizado.

Em um trecho em que descreveu a meia-idade, Jung
(Jacobi, 1953, p. 120) afirmou: “Portanto as reais moti-
vagOes sdo enxergadas e as verdadeiras descobertas sdo
feitas. A critica busca por si mesmo e seu destino permi-
te que o homem reconhega sua individualidade, mas este
conhecimento ndo vem a ele facilmente. Ele é obtido
por meio dos mais severos dos choques”. A meia-idade
¢ um periodo de grande desenvolvimento, associado a
existéncia de uma crise (Schein, 1978). Acompanhada
por emogdes intensas, a transi¢do de carreira também se

caracteriza pela ocorréncia de uma crise (O’Connor &
Wolfe, 1987, 1991) e emerge como uma oportunidade
para que a pessoa reconheca sua individualidade e se re-
descubra profissionalmente.

Se o processo de individuacdo se torna mais inten-
so em periodos de transi¢ao (O’Connor & Wolfe, 1987) e
na meia-idade a transi¢ao de carreira se revela ainda mais
estressante quando comparada as fases anteriores da vida
(Hall, 1976), a adaptagdo a transi¢ao de carreira na meia-
idade emerge como uma oportunidade para a reavaliagdo
de valores individuais na esfera do trabalho e para a cons-
tru¢do de um caminho que promova a expressao do novo
autoconceito profissional.

Apesar de no século passado a meia-idade ter sido
associada ao periodo que tem inicio na segunda metade
da vida, fatores como a tendéncia de aumento da expecta-
tiva de vida contribuiram para que o significado da meia-
idade fosse revisto e sua faixa etaria correspondente fosse
estendida para idades mais avangadas. Como no Brasil
considera-se idoso o individuo com mais de 60 anos
(IBGE, 2006), o periodo que compreende a meia-idade
foi definido neste estudo como a faixa etaria de 49 a 59
anos de idade.

As transi¢des variam individualmente e na meia-
idade elas podem abranger quatro arenas basicas: car-
reira, familia, se/f e relacionamentos interpessoais, de
acordo com O’Connor ¢ Wolfe (1987). Tais autores pes-
quisaram os estados emocionais encontrados em indivi-
duos de meia-idade e os associaram as fases subjetivas
da transigao.

Na fase pré-transicao foi constatada dependéncia e
falta de energia acompanhada de emogdes negativas, que
se manifestam de forma ténue. Na fase descontentamento
crescente, as emogdes negativas se tornam mais intensas
e constantes. A fase crise, por sua vez, se caracteriza pelo
estado de choque, raiva, depressdo, ansiedade, sentimen-
to de perda, confusdo, desespero, aborrecimento ¢ aliena-
¢do. Na fase redirecionamento, o despertar das emocdes
negativas diminui consideravelmente e o individuo se
sente melhor. Por fim, na fase reestabilizagdo o indivi-
duo apresenta disposicao e otimismo em relagao ao futuro
(O’Connor & Wolfe, 1987).

Sobre a sequéncia da transi¢ao, os autores ressaltam
que os limites entre as fases sdo frequentemente incertos;
num determinado momento, o individuo pode apresentar
caracteristicas de duas delas; e existe a possibilidade de
nem todos eles terem passado pelas cinco fases.

Locus de controle
O autoconhecimento pode possibilitar o desenvolvi-
mento pleno e a utilizagdo do potencial humano, inclusive
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quando aplicado a carreira (Miles & Snow, 1996). Neste
estudo, utilizou-se o controle pessoal como mecanismo de
expressdo das diferengas individuais devido a sua influ-
éncia sobre o processo de transi¢do de carreira (Heppner,
Multon, & Johnston, 1994).

Sdo trés as maneiras pelas quais o controle pessoal
pode ser exercido: o controle sobre o resultado, o controle
sobre o comportamento ¢ a predi¢do sobre comportamen-
to e resultado. Bell e Staw (1989) afirmam que a dificul-
dade de exercer o controle sobre resultados num ambiente
de trabalho marcado por imprevisibilidades tem levado as
pessoas a tentar exercer o segundo tipo de controle citado:
o controle sobre seus proprios comportamentos, acessado
neste estudo pelo /ocus de controle.

Locus de controle é um construto oriundo da lite-
ratura psicoldgica, mais especificamente da Teoria da
Aprendizagem Social, que tem como unidade de inves-
tigagdo o estudo da personalidade ¢ a intera¢do do indi-
viduo com seu meio. Para seu autor, Julian B. Rotter, a
personalidade ndo € vista como um conjunto de caracte-
risticas internas e fixas, mas sim como um conjunto de
potenciais para responder a tipos particulares de situa-
¢oes sociais (Rotter, 1954; Rotter & Hochreich, 1980).
Advém desse principio que o estudo da personalidade ¢
o estudo do comportamento adquirido, o comportamento
que pode ser influenciado ¢ moldado por experiéncias
vivenciadas no decorrer da vida. Sob essa linha de racio-
cinio, estudar o individuo que se encontra na meia-idade
implica investigar pessoas que foram expostas a diferen-
tes situagdes sociais, logo possuem a personalidade mais
consolidada. Rotter (1966, p. 1) concebeu /ocus de con-
trole da seguinte forma:

Quando um reforgo ¢ percebido pelo sujeito como su-
cedendo uma a¢ao sua, mas nio sendo inteiramente
dependente de sua agdo, entdo, em nossa cultura, ele é
tipicamente percebido como resultado de sorte, acaso,
fé, assim como estando sob controle do poder dos ou-
tros, ou ¢é tido como imprevisivel em fungdo da grande
complexidade de forcas que envolvem este individuo.
Quando o evento ¢ interpretado dessa forma pelo in-
dividuo, nés denominamos isso de uma crenga no
controle externo. Se a pessoa percebe que o evento ¢
dependente de seu proprio comportamento ou as suas
caracteristicas relativamente permanentes, n6s deno-
minamos isso de uma crenga no controle interno.

De acordo com Rotter (1966), um mesmo evento
pode ser percebido de maneiras diferentes, logo resulta
em diferentes rea¢des. Quando o locus de controle é con-
siderado no contexto da transi¢do de carreira, o individuo
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pode perceber que a transicdo de carreira ¢ controlada
por ele mesmo por meio de seus comportamentos ou
atributos (locus de controle interno); ou entdo, que ela é
controlada por forgas externas a ele e que podem incidir
independentemente de suas agdes (locus de controle ex-
terno). Sendo assim, possiveis reagdes diante do evento
transi¢cdo de carreira dependem de como o individuo in-
terpreta a realidade.

METODO

Este estudo exploratdrio teve por objetivos aprofun-
dar o entendimento sobre a adaptacdo a transi¢do de car-
reira na meia-idade e formular uma hipétese sobre tran-
si¢do de carreira e locus de controle. A fim de nortear o
alcance dos objetivos propostos, formulou-se a seguinte
questdo de pesquisa: qual € o papel do locus de controle na
adaptag@o a transicao de carreira na meia-idade?

A pesquisa qualitativa ¢ recomendada em estudos ex-
ploratdrios, posto que o pesquisador ndo conhece as vari-
aveis que devem ser exploradas acerca do fendmeno. Esse
tipo de pesquisa ¢ utilizado principalmente quando um
conceito ou fendmeno necessita ser mais estudado, uma
vez que poucos estudos foram realizados sobre o tema ou
populacdo; ou o pesquisador deseja investigar os partici-
pantes da pesquisa a fim de construir um entendimento
baseado nas idéias deles (Creswell, 2003). Visou-se pri-
meiramente aumentar o conhecimento sobre o tema para
tornar o problema de pesquisa mais explicito e preciso e
estabelecer prioridades para futuras pesquisas.

A primeira técnica de investigagdo utilizada foi a en-
trevista, que parte da premissa de que as perspectivas das
pessoas sdo significativas, passiveis de serem conhecidas
¢ de serem explicitadas. Trata-se de uma técnica que pos-
sibilita maior flexibilidade na obtengdo de informagdes
e oportunidade para observacdo, ndo apenas da pessoa,
como também da situagdo em que ela responde as pergun-
tas (Selltiz, Jahoda, Deutsch, & Cb6o, 1975; Patton, 1990).

Optou-se neste estudo pela entrevista semi-estrutu-
rada que ¢ utilizada particularmente para investigar quais
aspectos de determinada experiéncia produzem mudan-
¢as nas pessoas expostas a ela. Nesse tipo de entrevista
o papel do entrevistador ndo se limita a fazer perguntas,
cabendo a ele também orientar e estimular o entrevistado
(Richardson, 1999).

A segunda técnica de investigagdo utilizada neste
estudo foi a Escala de Locus de Controle de Julian B.
Rotter (Rotter, 1966), um inventario de autopreenchi-
mento que diz respeito a percepgdo sobre a fonte de
controle interna e externa dos eventos que acontecem na
vida das pessoas.
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Dela Coleta (1979) traduziu o referido instrumento
para a lingua portuguesa, aplicou-o em sua pesquisa no
Brasil e verificou que os resultados obtidos foram similares
aqueles encontrados por Rotter com amostras semelhantes
nos Estados Unidos. Por meio de tratamentos estatisticos,
constatou-se que tal escala apresenta indices significativos
de confiabilidade e validade interna de seus itens. A valida-
de de conteudo foi obtida por meio do calculo do coeficiente
de correlagao bisserial de pontos para cada item da escala.

Existe ainda uma outra escala de locus de controle
(Levenson, 1974) que considera as dimensdes interna, ex-
terna e acaso. Embora a escala tripartida seja mais deta-
lhada, possibilitando uma melhor compreensao acerca da
percepgao do individuo em relacdo ao que o controla, ela
ndo foi adotada neste estudo pelo fato de ainda néo ter sido
validada na populag@o brasileira.

A populagdo do estudo foi formada por individuos de
meia-idade, membros da Associacdo dos MBAs da FIA
(Fundag@o Instituto de Administracao), residentes na cidade
de Sao Paulo, que passaram por uma ou mais mudangas na
carreira. Os MBAs (Master in Business Administration) sao
considerados cursos de pds-graduagdo lato sensu (Brasil,
2007) e a Associagdo dos MBAs da FIA ¢ uma organizacao
sem fins lucrativos fundada em 1994 e credenciada inter-
nacionalmente pela AMBA (4ssociation of MBAs) (AMBA
FIA, 2007). A Associagdo dos MBAs da FIA atualmente
conta com aproximadamente 750 membros em seu quadro,
entre eles empresarios, executivos e profissionais liberais que
sdo ou foram alunos de cursos de MBA dessa institui¢ao.

Dada a populagéo, considerou-se a amostragem do tipo
nao-probabilistica. Nesse tipo de amostragem, os elementos
sdo constituidos de maneira ndo-aleatoria, sem que haja uma
chance conhecida e diferente de zero de todos os elemen-
tos da populagdo serem nela incluidos (Cooper & Schindler,

2003). Quando a amostragem nao-probabilistica ¢ baseada
em constructo operacional, o pesquisador coleta amostras
relativas aos incidentes com base no potencial de manifes-
tacdo ou representagdo do fendmeno de interesse (Patton,
1990). Nesse caso, o fendmeno de interesse foi a mudanga
na carreira passivel de ser classificada como transigao.

Foram selecionados para a amostra oito individuos
que obedeceram as caracteristicas da populagdo, dentre os
que se dispuseram a participar da pesquisa. Os dados cole-
tados nas entrevistas e no inventario de /ocus de controle
foram interpretados e analisados separadamente. Iniciou-
se pelos relatos das entrevistas, que foram submetidos a
analise de conteudo. Tendo em vista o problema de pes-
quisa proposto, optou-se pela utilizagdo de duas técnicas
de analise de contetudo visando atender os procedimentos
de codificagdo, categorizacdo ¢ inferéncia; foram elas: a
analise categorial e a andlise do discurso.

Em analises qualitativas, a analise categorial baseia-
se na presenca ou auséncia de itens de sentido ou caracte-
risticas de conteudo na totalidade de um texto; nesse caso,
o relato transcrito das entrevistas (Bardin, 1977). Os pro-
cedimentos previstos para esse tipo de analise abrangem a
designagdo de unidades de contexto e de registro.

Primeiramente as 12 unidades de contexto foram for-
muladas a partir da definigdo operacional de transi¢do de
carreira. De acordo com os exemplos de conjuntos catego-
riais fornecidos por Bardin (1977), obteve-se o referencial
necessario para a elaboragdo de uma estrutura de categoriza-
¢do. Apds o exame do material das entrevistas, o processo de
categorizagdo foi efetivado com a designagdo das unidades
de registro extraidas do relato das entrevistas. Para facilitar o
entendimento, as unidades de contexto, respectivas propos-
tas de codificacao e unidades de registro foram divididas em
trés blocos, conforme Tabela 3, Tabela 4 ¢ Tabela 5.

Tabela 3
Categorias baseadas nos estagios de carreira
Unidades de Estrutura de categorizagdo Unidades de registro
contexto
Entrada inicio; comego; ingresso; me formei; comecei; estdgio; plantar a semente;
primeiro trabalho; estagiar entrei; fui trabalhar
Avango desenvolvimento; crescimento; evolucdo; cheguei ao cargo de supervisor; desenvolvi;
progresso me firmei como profissional; ascensdo profissional
numa grande empresa
Reavaliagao atentar para; pensar em; eu percebia isso ai; eu vou ter que mudar a minha

contemplar; reconsiderar

carreira; o mundo estava pedindo isso; eu vou ter que
fazer um reposicionamento; comecei a notar; nao é
iSso que eu quero

Nova entrada precedida
por uma ruptura

interrupg¢do; quebra; parar;
recomego; mudanga

ndo quero mais; chega; estou fora; parei de trabalhar;
comecei; voltei; carreira nova
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Tabela 4

Categorias baseadas na sequéncia da transi¢do
Unidades de Estrutura de categorizagio Unidades de registro
contexto

Pré-transigdo apatia; dependéncia;

estabilidade

ficar preso a uma institui¢do; precisava sempre do
aval; prote¢2o na empresa; nao tinha acesso; 13 anos
como profissional

Descontentamento irritagdo; desejo de mudanga atrito; castracdo; frustragao; asfixiada; enjoada;
crescente cansada; t6 de saco cheio; tudo me aborrecia; eu
quero sair; nao quero ficar aqui
Crise alienac¢do; incerteza; maluco; ndo agiiento mais; quero me libertar; pedi
turbuléncia; choque demissao; e ai eu estava de repente no mercado; o que
¢ que eu vou fazer?; encruzilhada; cheguei numa crise
de identidade; total afastamento de tudo e de todos
Redirecionamento experimentacao; tentativa; coisas que eu nunca tinha feito; resolvi tentar; montou
escolha; esperanga os alicerces; oportunidade
Reestabiliza¢do otimismo; futuro; meu desafio; chegar 1a; muito feliz; solta; confiante;
comprometimento me apoderei; prazer enorme; conectada comigo
mesma; a minha cara; realizada; potencial; futuro
enorme
Tabela 5

Categorias baseadas na percep¢do de mudangas

Unidades de Estrutura de categorizagdo

Unidades de registro

contexto
Mudangas conduta; procedimento; ndo conseguia verbalizar...hoje eu falo;
comportamentais postura centralizador... democratico; competitiva e

briguenta...isso passou; eu...0s outros;
enfurnada...com varias pessoas

Mudanca na natureza
dos relacionamentos

convivio; comunicagao;
comando; parceria

ex-colegas...tornaram-se clientes;
subordinados...parceiros; empresa...terceiro setor;
empresa...area académica; eu era verdinha...trabalho
voluntario

Mudanga no ver-se; reconhecer-se;
autoconceito identificar-se
profissional

eu era; deixei de ser; precisava ser; queria ser; me
apoderei; hoje eu consigo visualizar; consegui me
entender profissionalmente; criar uma identidade; eu
nao me considero mais engenheiro apesar de ter sido
engenheiro

Além da analise categorial, utilizou-se também outra
técnica de analise de contetido: a analise do discurso. Essa
técnica tem por objetivo a inferéncia a partir dos efeitos
superficiais de uma estrutura profunda, como nos relatos
obtidos nas entrevistas ao “estabelecer a relacdo entre a
situac@o (condi¢des de producdo) na qual o sujeito se en-
contra e as manifestagdes semantico-sintaticas da superfi-
cie discursiva.” (Bardin, 1977, p. 213).

As unidades de registro obtidas nos relatos dos indi-
viduos entrevistados foram classificadas de acordo com a
estrutura de categorizagdo e respectiva unidade de registro,

no intuito de verificar se os individuos entrevistados pas-
saram ou nao por uma transi¢ao de carreira.

Em relagdo aos procedimentos de interpretagdo dos da-
dos coletados no inventario de /ocus de controle de Rotter
(Rotter, 1966), inicialmente foram descartadas as seis ques-
toes de disfarce. As vinte e trés questdes restantes valeram um
ponto cada e foram classificadas em termos de externalidade
¢ internalidade (escala de locus de controle). Considerou-se
locus de controle do individuo a maior pontuagao ao compa-
rar externalidade e internalidade, de acordo com os procedi-
mentos propostos por Rotter (1966) e Dela Coleta (1979).
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RESULTADOS E DISCUSSAO

Na sociedade contemporanea as questdes relativas
ao trabalho emergem com uma série de pontos para re-
flexdo. Responsavel por prover recursos econdmicos,
realizagdo e satisfacdo de necessidades sociais ou de
colaboracao, o trabalho pode ser considerado um siste-
ma dindmico que interage com o0 meio € se encontra em
continua transformacdo. Em virtude da descontinuidade,
imprevisibilidade e fragilidade de vinculos, a transi¢ao
de carreira se revela uma oportunidade de conciliagao
das necessidades individuais e ambientais. Diante desse

Tabela 6
Resultados da técnica de andlise categoria

contexto serdo apresentados ¢ discutidos os resultados
da pesquisa.

Os relatos obtidos nas entrevistas foram transcritos
para proceder a realizagdo da leitura flutuante e, em se-
guida, ao exame do material das entrevistas por meio de
duas técnicas de analise de contetdo: analise categorial
e andlise do discurso. Pelo procedimento de codificagdo
foram designadas as unidades de contexto e de registro,
conforme apresentado anteriormente na Tabela 3, Tabela
4 ¢ Tabela 5. Pelo procedimento de categorizagdo (Tabela
6), os elementos do discurso foram classificados em ter-
mos de sua auséncia ou presenga visando as inferéncias.

Entrevistado | Entrevistado

1 2
Categorias A P A

-

Entrevistado | Entrevistado | Entrevistado | Entrevistado | Entrevistado | Entrevistado

3 4 5 6 7 8
A P A P | A A A P A P

-]
-]

Estagios de carreira - - - -
- Entrada

- Avango

- Reavaliacdo

- Nova entrada precedida por uma ruptura
Seqiiéncia da transigao -
- Pré-transi¢@o

- Descontentamento crescente

I
XK KK

- Crise
- Redirecionamento

XK KX

- Reestabilizagdo

Mudangas comportamentais

Mudanga na natureza dos relacionamentos
Mudanga no autoconceito profissional X

KKK R K XX

ol

XXX
R

eIl
XK KX
I
Il

T i
T I i
>
Il

XK R K X XK
T I

Legenda: Auséncia (A) e Presenca (P)

Cada categoria classificada em termos de auséncia ¢
presenca foi explorada detalhadamente pela técnica de ana-
lise do discurso. Além de estar fundamentada no referencial
teorico, essa analise foi ilustrada com trechos do discurso dos
entrevistados visando seguir fidedignamente o procedimento
de categorizagdo. E necessario frisar que, no caso da catego-
ria ser um estagio de carreira ou fase da transi¢ao incomple-
ta, ela foi considerada ausente no discurso do entrevistado.

Por conseguinte, foi constatado por inferéncia se cada
entrevistado passou por uma transicao de carreira. Neste tra-
balho as inferéncias tiveram o propdsito de responder se o(a)
entrevistado(a) passou por uma transi¢ao de carreira, um pré-
requisito para a identificagdo do papel do locus de controle
na adaptagdo a transi¢do de carreira na meia-idade. A seguir,
as inferéncias ja obtidas por analise do discurso e os resulta-
dos do inventario de locus de controle foram sintetizados em
um quadro para facilitar as andlises dos resultados.

Ao contextualizar o locus de controle na transicdo de

carreira, chegou-se a oito individuos com Jlocus de con-
trole interno subdivididos entre: os que ndo passaram por
transi¢oes de carreira (individuos 5 e 6); os que passaram
por transi¢des de carreira (individuos 1, 2, 3, 4, 7 e 8); os
que concluiram o processo de transicao de carreira (indi-
viduos 1, 3, 4, 7 e 8); e 0 que ndo concluiu o processo de
transi¢do de carreira (individuo 2).

Os resultados revelaram que seis individuos passaram
por transi¢des de carreira, todos eles de maneira voluntaria.
Embora apenas um deles (individuo 2) ndo tenha finalizado
0 processo, todos comegaram se projetar profissionalmente
a partir da fase redirecionamento da sequéncia da transicao.
Dentre os seis individuos que passaram pela transi¢ao de
carreira, trés apresentaram um elevado numero de respos-
tas para a internalidade na escala (individuos 1, 2 ¢ 4). As
possiveis dificuldades de adaptagdo de individuos com alta
internalidade enunciadas por Rotter (1975) nao foram cor-
roboradas pelo discurso desses entrevistados.
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Tabela 7
Sintese dos resultados
Transicio COIIC]}ISEIO da Escala de locus de controle Locus de
Sexo Idade de carreira transwz}o de externalidade internalidade  controle
carreira
Individuo 1 masculino 52 X X 4 19 interno
Individuo 2 masculino 55 X 4 19 interno
Individuo 3 feminino 57 X X 9 14 interno
Individuo 4 masculino 56 X X 3 20 interno
Individuo 5 masculino 51 1 22 interno
Individuo 6 masculino 52 4 19 interno
Individuo 7 feminino 59 X X 8 15 interno
Individuo 8 feminino 56 X X 11 12 interno

A adaptac@o a transi¢ao de carreira ocorreu no final
do processo e se manifestou, especificamente, nas seguin-
tes fases da sequéncia da transi¢ao: redirecionamento e re-
estabilizagdo. Os resultados da pesquisa revelaram que os
individuos que passaram por transi¢des de carreira foram
aqueles que ndo perderam a atengo, sobretudo para com
eles mesmos, principalmente nas fases mais delicadas
desse processo. Esses individuos tinham convic¢do em
seus potenciais, embora ndo soubessem exatamente como
emprega-los.

Os seguintes trechos do relato dos entrevistados ilus-
tram o paragrafo anterior: “Eu senti que eu ia ser um en-
genheiro que ndo ia ter valor nenhum (...) percebi que...
que eu queria fazer vendas. Por qué? Porque eu sempre
quis ser vendedor, essa que ¢ a verdade” (entrevistado 2);
“Meu perfil sempre foi com resultado, visualizava na pra-
tica aquilo...que tipo de interferéncia na realidade a gente
pode fazer. Nao adianta vocé fazer um estudo sem poder
interferir na realidade, sem ter agdes concretas pra poder
interferir, entendeu? Entdo alguma coisa eu tinha que fa-
zer nesse sentido, entendeu?” (entrevistada 2); “So faco
aquilo que eu quero fazer (...) essa ¢ uma coisa dificil de
explicar porque acontece isso. Porque... eu sempre...a fa-
milia quando adolescente, tal, sempre fez o que era ne-
cessario ser feito. Eu ndo sei de onde surgiu essa...esse
sangue de fazer do modo...tem que ser do meu modo, né?”
(entrevistado 4).

Os participantes do estudo que finalizaram suas tran-
sigdes de carreira e o que estava prestes a finaliza-la a
época da pesquisa nao se limitaram ao enquadramento nas
categorias que caracterizam a transi¢do de carreira. Eles
revelaram que ao perceber a aproximagdo dos 65 anos,
idade minima prevista para aposentadoria pelo Governo
(Brasil, 2006) ou ao perceber a necessidade de imprimir
um outro ritmo e estilo de trabalho, fizeram adaptagdes na
carreira ao final do processo de transicdo. Essas adaptacdes

ocorreram mediante: a retomada de trabalhos desenvolvi-
dos no inicio de suas carreiras; a busca de trabalhos que
conjugassem, da melhor forma possivel, os aspectos po-
sitivos que foram identificados durante a trajetéria profis-
sional; ou a consideragdo de novas possibilidades como a
docéncia e a consultoria independente.

Eles levaram em consideracdo seus conhecimentos
sobre determinada industria ou atividade, experiéncia de
trabalho, habilidades e relacionamentos adquiridos ao lon-
go de suas carreiras na preparagdo para o futuro profissio-
nal. Em alguns casos, essa prepara¢do também demandou
qualificag¢@o e parcerias (cursos de Pos-Graduagdo ¢ en-
gajamento em atividades do terceiro setor). Ainda assim,
eles atribuiram a si mesmos a responsabilidade pelo auto-
desenvolvimento, que ¢ uma postura coerente com indivi-
duos de /ocus de controle interno.

As adaptacdes ndo ocorreram apenas objetivamente,
pois durante o processo de transi¢cdo de carreira os indi-
viduos relataram ter ocorrido mudanca de valores. Se nas
primeiras décadas da vida profissional os seus valores es-
tiveram autocentrados, a medida que o processo de tran-
sicdo avancgava, eles identificaram: a necessidade de dar
um retorno a sociedade por meio do trabalho (individuo 7
e 8); a consideragdo do outro (individuo 2); a vontade de
ajudar ou de ensinar as pessoas o que aprenderam no de-
correr de suas carreiras (individuos 1, 2, 3,4, 7 e 8). Essa
revisdo de valores que ocorre na meia-idade coincide com
o0 apice do processo de individuagdo (Jung, 1967).

Dentre os cinco individuos que concluiram a tran-
sicdo de carreira, identificou-se trés cujas quantidades
de respostas para a externalidade e internalidade foram
mais proximas (individuos 3, 7 ¢ 8). Nao foi observada
diferenca no processo transi¢do de carreira desses trés
individuos quando comparado aos demais (individuos 1,
2 e 4). A transi¢ao de carreira desses cinco individuos,
incluindo a adaptagdo dessa transi¢gdo na meia-idade,
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teve a duracdo minima de 5 anos e a duragdo maxima
de cerca de 20 anos. Trata-se, portanto, de um processo
que demanda preparacdo ¢ planejamento. A adaptagdo
a transi¢do de carreira na meia-idade podera ser menos
agressiva se outros papéis profissionais ja tiverem sido
identificados (inclusive experimentados, ainda que de
forma embrionaria).

Nas palavras dos proprios entrevistados: “Eu tenho
certeza de que por mais talento que eu tenha, com 65 anos
ninguém vai querer me empregar pra ser diretor comercial
de uma empresa. Mas eu sei que a universidade precisa de
mim. Entdo eu ja pus o meu pé na area académica. E eu
estou trabalhando nisso, mas em ritmo nao tdo acelerado
porque vou precisar disso quando eu tiver 65 anos. Eu
tenho que trabalhar agora porque néo adianta eu me apre-
sentar na universidade com 65 anos sem background”
(entrevistado 2); “E hoje eu consigo visualizar isso, eu
consigo me apoderar. O que aconteceu...usando uma pa-
lavra bonita, eu me apoderei” (entrevistada 3); “Eu acho
assim: que, na passagem do tempo, vocé passa a olhar as
coisas com mais serenidade, eu diria. A gente ¢ menos
afobado, sabe, mais...vocé consegue enxergar mais o...
entorno, mais o global, né? Eu tenho a sensagdo que eu
tenho mais serenidade para falar assim calma, espera ai,
vamos olhar de 14, vamos olhar de 14, vamos olhar de 14,
para ver as consequéncias 14 no fim, né? Eu tenho esta
sensacdo: que a gente muda para esta visdo mais...gene-
ralista, mais geral das coisas e toma decisdo com mais
tranquilidade” (entrevistada 7).

Constatou-se, portanto, que a transi¢do de carrei-
ra consiste em um caminho natural para a construgdo de
projetos profissionais conscientes. O foco em referenciais
internos, como caracteristicas pessoais, interesses, valo-
res que emergem na meia-idade, bem como a convicgdo
em seus potenciais (locus de controle interno) ajudaram
os profissionais participantes da pesquisa na adaptagdo ao
processo de transi¢ao de carreira na meia-idade.

CONSIDERACOES FINAIS

Por meio deste estudo exploratdrio, propos-se apro-
fundar o entendimento sobre a adaptagdo a transigdo
de carreira na meia-idade utilizando um construto da
Psicologia, o locus de controle.

Foi verificado por técnicas de analise de conteudo
que seis entre oito individuos entrevistados haviam pas-
sado por transi¢des de carreira, sendo que um deles es-
tava concluindo o processo a época da pesquisa. O locus
de controle ndo discriminou os individuos que passaram
pela transi¢@o de carreira, uma vez que todos eles tinham
locus interno.

Concluiu-se que a transi¢gdo pode emergir com a
conotacao de mudancga ou de resgate e que o verbo que-
rer passou a confrontar outros dois verbos que antes
balizavam as questdes profissionais: dever e precisar.
Apesar dos individuos entrevistados terem se deparado
com oportunidades e escolhas no decorrer da carreira, a
maneira de refletir sobre a carreira e planeja-la se apre-
sentou diferentemente a medida que se aproximavam da
meia-idade. Nas primeiras décadas da vida profissional
os entrevistados relataram suas oportunidades de traba-
lho e escolhas de carreiras como uma seqiiéncia natural,
resultante da formacdo ou da atuagdo profissional. Na
meia-idade, contudo, a carreira foi percebida com mais
clareza, sob uma perspectiva mais ampla, sobretudo de
maneira consciente.

Além da resignificag@o do trabalho, constatou-se nes-
ses individuos o surgimento de um modo de agir coerente
com os valores que emergiram na meia-idade: dar um re-
torno a sociedade por meio do trabalho, considerar o outro
e ensinar o que foi aprendido durante a trajetoria profissio-
nal. Para que esses novos valores pudessem ser identifica-
dos, foi necessaria a ocorréncia uma etapa anterior, a de
ampliacao da tomada de consciéncia sobre si mesmo, que
remete ao processo de individuagdo.

Considerando-se a discussdo dos resultados das en-
trevistas, o inventario de locus de controle e o referencial
teorico, concluiu-se que o desenvolvimento profissional
ndo pode ser dissociado do desenvolvimento humano. A
importancia de estudar o desenvolvimento do individuo
esta atrelada a aplicagdo do potencial humano na elabo-
racdo de projetos de vida conscientes, inclusive os de na-
tureza profissional. A percep¢@o de que se tinha controle
sobre o comportamento diante da transi¢ao de carreira aju-
dou os individuos entrevistados a tomarem consciéncia de
seus potenciais para poder emprega-los, entrar em contato
com seus novos valores e fazer as adaptacdes as transicoes
de carreira que mostraram ser necessarias na meia-idade.
Dado o exposto, formulou-se a hipétese que sintetiza o
contetdo apresentado nos paragrafos anteriores: o locus
de controle interno facilita a adaptagdo a transi¢ao de car-
reira na meia-idade.

Este estudo apresentou algumas limitagdes no que
concerne a populacdo e amostra. Na época em que ele
foi realizado, seis participantes estavam envolvidos vo-
luntariamente em projetos sociais do Instituto GESC
(Gestao para Organizagdes da Sociedade Civil), que
consiste em um programa de aperfeigoamento de ges-
tores sociais promovido pela Associagdo dos MBAs da
FIA. E possivel que em outras populagdes, o voluntaria-
do na meia-idade se apresente diferentemente em termos
de intensidade e configuragdo. No que tange a amostra,
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sua composic¢do se restringiu aos individuos que se dis-
puseram a participar deste estudo. Embora os elementos
da amostra estivessem em conformidade com as caracte-
risticas da populacao, os resultados obtidos ndo puderam
ser generalizados.

Sob a perspectiva da ciéncia, este estudo contribuiu
com a apresentacao de uma defini¢do operacional de tran-
si¢do de carreira. Sob a perspectiva do aconselhamento
profissional, as contribui¢des deste estudo atingem os in-
dividuos que necessitam de abordagens pautadas no auto-
conhecimento, como subsidio ao planejamento e gestdo
de suas carreiras. As contribuicdes deste estudo também
remetem as organizagdes, mais especificamente no ambito
das politicas e praticas de gestdo de pessoas. Em progra-
mas sucessorios, por exemplo, programas de preparagdo
para a carreira na meia-idade ajudariam no despertar para
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novas possibilidades de carreira. Como beneficios, desta-
ca-se que movimentos como esse se traduzem em opor-
tunidades para a disseminacdo da cultura e consolidagdo
da identidade organizacional. Quando a organizagdo tem
por premissa a plena utilizagdo do potencial humano no
trabalho, ela construira uma relagdo saudavel com os pro-
fissionais, ao sinalizar que o ciclo de vida profissional ndo
depende apenas dela e que a trajetéria profissional pode
transcender a meia-idade.

Sugere-se, em estudos futuros, desenvolver uma
tipologia de transigao de carreira ao diferenciar os elemen-
tos constituintes desse fendmeno por intermédio de seus
atributos. Outra sugestao consiste na realizacdo de estudos
longitudinais sobre o tema para que identifique, sobretu-
do, quais sdo os fatores que influenciam esse processo’ e
quais deles sdo os mais relevantes.
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