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“Cada vez que uma mulher da um passo, todas avangamos.”

Autoria Desconhecida.

“Toda escolha tem sua historia, muitos momentos de nossa vida estao
espremidos num canto s6 esperando uma brecha, e no final essa brecha aparece.”

Elena Ferrante.



RESUMO

Os modelos contemporaneos de carreira sinalizam para a necessidade de
adaptabilidade do individuo diante das mudancas na configuracdo do mercado de
trabalho, marcado por maior flexibilidade e ressignificacdo das rela¢des individuo-
carreira-organizagfes. Em paralelo as mudangas no mundo do trabalho, observa-se
também mudancas sociodemograficas, como maior longevidade, reducao da taxa de
natalidade, ganhos de escolaridade e a maior participacdo feminina no mercado de
trabalho. Apesar da lentiddo e das barreiras na insercdo das mulheres em posicoes
de poder, observa-se um aumento da participagdo feminina nas corporacdes e nas
posicdes de lideranca. Porém, percebe-se também que algumas mulheres inseridas
nesse contexto estdo optando por sair de suas carreiras corporativas. Dessa forma, o
objetivo da presente dissertacdo foi compreender como tem se dado a transi¢céo de
carreira de mulheres que optaram por sair de carreiras corporativas e quais 0sS
significados dos movimentos realizados. Tendo em vista que ha um nudmero
consideravel de estudos abordando a saida de mulheres das carreiras corporativas
em razado da maternidade, a pesquisa realizada teve o enfoque no movimento de
transicao realizado pelas mulheres sem filhos. Para tanto, foi realizada uma pesquisa
com abordagem qualitativa utilizando-se como método a entrevista narrativa. Foram
entrevistadas 20 mulheres que efetivaram uma transicao de carreira e que nao tinham
filhos no momento em que realizaram esse movimento. Com o auxilio do software
Atlas.ti foi realizada a analise do conteudo do material gerado, e as entrevistadas
foram reunidas em trés grupos abordando seus perfis de acordo com suas trajetdrias
de vida e carreira e as motivacdes para a transicdo. Foi possivel notar que os
movimentos realizados na carreira abordam a necessidade de ter um tempo maior
para si, a procura por conciliar o trabalho com as necessidades pessoais, a busca por
um trabalho com mais propoésito, a discordancia com a cultura organizacional, a
necessidade em ter maiores desafios no trabalho e preocupacdes com a saude.
Ainda, foi possivel constatar que as questbes de género permeiam a vida das
mulheres entrevistadas, ndo estando restritas ao ambiente organizacional. Também
foi possivel entender o movimento de transicdo como um modo para a promocéao da
sustentabilidade da carreira a longo prazo.

Palavras-chave: Transicdo de Carreira; Carreira; Género; Sustentabilidade da

Carreira.



ABSTRACT

Contemporary career models point to the need of the individual to adapt when facing
changes in the labor market, which now features greater flexibility and a resignification
of individual-career-organizations relations. In parallel with changes in the world of
work, there are also sociodemographic changes, such as greater longevity, reduced
birth rate, schooling gains and greater female participation in the labor market. Despite
the slowness to and the barriers for women to reach positions of power, there is an
increase in female participation in corporations and leadership positions. However, it
is clear that some women in these contexts are choosing to leave their corporate
careers. The goal of this thesis is to understand the career transition of women in
corporate careers and what is the meaning of the movements involved. There is a
considerable number of studies that address the departure of women from corporate
careers due to motherhood, but our research focused on women who do not have
children. For that, we carried out a research with a qualitative approach using the
narrative interview method. We interviewed twenty women who went through career
transitions and who had no children at the time they went through this transition. We
analyzed the content of the generated material with the Atlas.ti software, and the
interviewed women were divided in three groups, according to their profiles, to their life
and career trajectories, and to the motivations for their career transitions. We noticed
that the transitions addressed the need of the interviewed women to have more time
for themselves, to reconcile work with personal needs, to search for a job with more
purpose, to disagreement with the organizational culture, to the need to have greater
challenges at work, and also due to health concerns. We also verified that gender
issues permeate the lives of the interviewed women, and that they are not restricted to
the organizational environment. We did also understand the transition as a way to
promote long-term career sustainability.

Keywords: Career Transition; Career; Gender; Career Sustainability.
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1 INTRODUCAO

A configuracéo atual do mercado de trabalho demonstra o aprofundamento das
transformacdes iniciadas no final do século XX, marcadas pela flexibilizacao produtiva,
a precarizacdo das relagdes trabalhistas e a individualizagdo dos trabalhadores. As
empresas precisam adaptar-se as mudancas tecnolégicas e ao cenario de
competitividade a nivel mundial, readequando seus meios de producéo, o que implica
também na flexibilizacdo das relagcbes com seus empregados. Nesse contexto, 0s
trabalhadores devem adaptar-se ao desempenho de atividades diversas e estarem
dispostos a adequarem suas jornadas de trabalho as necessidades de producéo
(HOLZMANN; PICCININI, 2012). Os modelos de carreira tradicionais, herdados do
modelo fordista e da nocdo de emprego, ja ndo sado suficientes para entender as
relacdes sujeito-trabalho na contemporaneidade (BENDASSOLLI, 2009).

Com o aumento da longevidade, surgem novas preocupacdes aos individuos,
como manter-se financeiramente independentes e ter qualidade de vida; ao mesmo
tempo em que se observa que as carreiras estdo mais curtas, com as pessoas
encerrando ciclos profissionais de forma mais acelerada (DUTRA, 2016). Assim,
emergem diferentes modelos de carreira que buscam dar conta das identidades em
constante transformacao e na capacidade de o individuo se adaptar diante dessas
mudancas (BENDASSOLLI, 2009). As teorias recentes de carreira deixaram de focar
somente nas organizacfes e partem da premissa de que o individuo é responsavel
pela sua empregabilidade, valendo-se de experiéncias que permitam o0 Sseu
desenvolvimento pessoal ao longo do tempo (LAWRENCE; HALL; ARTHUR, 2015).

Em paralelo a transformacdo da relacdo individuo-carreira-organizacao
observa-se o0 aumento da participacdo feminina no mercado de trabalho e as
mudancas sociodemograficas relacionadas ao fenébmeno. A entrada das mulheres no
mercado formal acentuou-se no Brasil a partir da década de 1960; em 50 anos, a
participacdo feminina na populacdo economicamente ativa praticamente
guadruplicou, passando de 0,19 em 1960 para 0,635 em 2010, evidenciando a
mercantilizacdo do trabalho feminino no periodo (GUIMARAES; BRITO, 2016). O
incremento da participagdo das mulheres no mercado de trabalho vem convivendo
com outras mudancas demograficas, como a queda da fecundidade, maior
longevidade, os ganhos de escolaridade e as alteragbes na regulacdo social dos
papéis de género (GUIMARAES; BRITO, 2016; IBGE, 2019). Segundo dados do
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Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) (2014), além da diminui¢do da
taxa de fecundidade entre as brasileiras, em todas as faixas etarias ha a diminuicédo
da proporcdo das mulheres com filhos, mostrando que ha uma tendéncia de

adiamento da maternidade e a ampliacdo da escolha das mulheres em néo ter filhos.

Tabela 1 - Propor¢céo de mulheres com pelo menos um filho nascido vivo

Faixa etaria Censo 2000 Censo 2010
20 a 24 anos 47,3% 39,3%
25 a 29 anos 69,2% 60,1%
30 a 34 anos 81,9% 76%
35 a 39 anos 87,4% 83,9%

Fonte: IBGE (2014).

Nesse contexto, observa-se que o género nao € levado em consideracao na
maioria das constru¢ces de modelos de carreira. Acker (1990) destaca que a estrutura
organizacional foi construida a partir de um modelo de trabalhador ideal masculino,
assim € o comportamento e perspectivas dos homens que representam as pessoas
nas organizagdes. I1sso se reflete em uma série de obstaculos que as mulheres ainda
enfrentam nas organizacdes até os dias atuais. Em razdo desse cenario, é possivel
observar que as pesquisas realizadas sobre carreira e género no campo da
Administracdo predominantemente tratam das dificuldades, barreiras e desafios
enfrentados pelas mulheres no trabalho; e nos estudos relacionados a progressao de
carreira e lideranca feminina — conforme reviséo realizada sobre o tema nos ultimos
cinco anos, que se encontra no Apéndice A desta dissertacao.

E possivel constatar que apesar da insercdo das mulheres no mercado de
trabalho e da qualificagédo da méo de obra feminina, os espac¢os de exclusao persistem
e se atualizam. A revisd@o ainda possibilitou perceber que: a) ha uma predominancia
de estudos com mulheres vinculadas a corporacdes, principalmente com executivas
e gestoras; b) hd a prevaléncia de pesquisas no norte global, principalmente
estadunidenses; ¢) o foco dos estudos concentra-se nas barreiras e desafios
enfrentados pelas mulheres no mercado de trabalho; d) ha a emergéncia de temas
como o empreendedorismo feminino e pesquisas sobre mulheres expatriadas e
imigrantes; e, €) o tema ainda se encontra em fase inicial de pesquisas no Brasil e na
América Latina (SANTOS, 2017; FRAGA; GEMELI; ROCHA-DE-OLIVEIRA, 2019).
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Ainda que com adversidades, constata-se que algumas mulheres estdo
conseguindo superar o percurso intrincado da hierarquia organizacional e ascendendo
profissionalmente, ocupando posi¢cdes de lideranca. Entretanto, também €& possivel
perceber que algumas dessas mulheres que conquistaram posi¢cdes de destaque
estdo decidindo sair do ambiente corporativo. No inicio dos anos 2000, a partir de uma
matéria jornalistica estadunidense que contava a historia de mulheres bem-sucedidas
gue optaram por abandonar o mercado de trabalho em busca de maior equilibrio com
0s compromissos familiares, iniciaram-se pesquisas sobre 0 movimento de saida das
mulheres das carreiras corporativas, denominado como “opt-out”.

A maternidade é apontada como a principal razdo das mulheres deixarem suas
carreiras corporativas, embora sejam também apontadas mudancas geograficas
familiares, desilusdo com a cultura corporativa, busca por mais educacao,
empreendedorismo e tarefas de cuidados com outros familiares, como pais idosos
(CABRERA, 2007). Estudos mais recentes abordam que as decisdes das mulheres
em sair das carreiras corporativas vao além da busca pelo equilibrio entre a vida
profissional e familiar e tratam do desejo por um trabalho mais significativo (FRKAL;
CRISCIONE-NAYLOR, 2020). Por sua vez, as mulheres que ndo tém filhos também
decidem por deixar empregos bem-sucedidos em organizagdes tradicionais em razéo
de nao terem controle sobre suas vidas e trabalhos (WILHOIT, 2013).

Buscando explicagéo para o fenbmeno “opt-out”, Mainiero e Sullivan (2005)
desenvolveram o modelo de carreira caleidoscoépica, trazendo o género para o
primeiro plano em suas pesquisas. Nos estudos realizados pelas autoras observou-
se que as mulheres e homens pesquisados descreviam suas carreiras em termos
diferentes. Verificou-se que 0os homens sdo mais propensos a seguirem carreiras
associadas a um setor em busca de progresséao linear na carreira, mesmo havendo
mudanca entre empresas ao longo da vida. Ja as mulheres pesquisadas realizam a
criacdo de suas prOprias carreiras, sem levar em consideracdo os modelos
tradicionais. Essas mulheres misturam e integram os papéis de trabalho e néo
trabalho em busca de realizacdo pessoal de acordo com seus proprios critérios de
satisfagédo, enquanto os homens tendem a manter a vida profissional e pessoal em
separado.

Recentemente, alguns estudos sobre transicdo de carreira passaram a
abranger a Gtica da sustentabilidade em suas analises (CHUDZIKOWSKI, 2012,
CHUDZIKOWSKI; GUSTAFSSON; TAMS, 2020; CASTRO; VAN DER HEIJDEN;
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HENDERSON, 2020). O arcabouco tedrico do modelo de carreira sustentavel utiliza
uma abordagem sistémica que busca compreender como todos os stakeholders
influenciam a sustentabilidade de carreira (DE VOS; VAN DER HEIJDEN;
AKKERMANS, 2020). Visto que a carreira de um individuo € interconectada e
diretamente influenciada pelo meio, a sustentabilidade propde ir além da gestédo
individual da carreira, requerendo o envolvimento de todas as partes interessadas (DE
VOS; VAN DER HEIJDEN; AKKERMANS, 2020). O modelo conceitual proposto por
De Vos, Van der Heijden e Akkermans (2020) propde que as dimensdes de agéncia,
contexto, tempo e sentido devem ser consideradas através da adocdo de uma
perspectiva integrativa e dindmica ao se analisar carreiras, e estabelece trés
indicadores inter-relacionados entre si para uma carreira sustentavel: saude,
felicidade e produtividade.

Nesse contexto de mudancas no mundo do trabalho, de maior participagcéo
feminina no mercado de trabalho e de ressignificagéo das carreiras, o presente estudo
foi norteado pela seguinte questao de pesquisa: como tem se dado a transicédo de
carreira de mulheres que optam por sair de carreiras corporativas e quais 0s
significados dos movimentos realizados?

Assim, o objetivo geral da presente pesquisa € compreender o0 movimento de
transicdo das mulheres a partir da saida das carreiras corporativas. Para tanto, sdo
tracados os seguintes objetivos especificos: a) levantar a trajetéria de trabalho e vida
dessas mulheres; b) compreender as justificativas para a realizacdo da transicao; c)
compreender de que modo os movimentos realizados na trajetéria repercutem na
sustentabilidade das carreiras dessas mulheres; e, d) entender como o género afeta
a trajetdria de carreira. Buscando compreender a movimentacdo das mulheres em
suas carreiras além da maternidade, a pesquisa foi realizada somente com mulheres
que nao tinham filhos no momento da transi¢éo de carreira.

Ressalta-se que ha um recorte muito especifico neste fenbmeno, pois se trata
de uma minoria privilegiada de mulheres que alcancaram posi¢coes de destaque nas
organizacdes e que podem fazer essa escolha, dependendo de uma estrutura familiar
ou organizando-se financeiramente para o seu sustento durante o periodo de
transicdo. Porém, a problematica proposta para este estudo justifica-se em razdo de
gue estas mulheres altamente qualificadas deveriam chegar ao topo das
organizacOes, representando a equidade de género no trabalho, porém decidem

retirar-se do contexto corporativo e ressignificar sua relacdo com o trabalho
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Para entender a transicdo de carreira das mulheres pesquisadas, o presente
estudo sustenta-se em dois eixos tedricos: carreira e género. No eixo carreira, sao
abordados dois modelos de carreira contemporaneos: o modelo caleidoscopico, para
auxiliar na compreensdo do movimento das carreiras de mulheres a partir dos
parametros de autenticidade, balango e crescimento; e o modelo de carreira
sustentavel, que fornece subsidios para compreender a busca pela sustentabilidade
a longo prazo. O eixo género aborda a construcao social dessa categoria, passando
pela divisdo sexual do trabalho, a generificacdo das organizacfes e o empoderamento
feminino. A partir do olhar para o género, busca-se compreender o contexto em que
as entrevistadas se entendem enquanto mulheres e como o género afeta na decisao
pela transicédo de carreira.

Dessa forma, realizou-se uma pesquisa qualitativa, através de entrevistas
narrativas com 20 mulheres que realizaram esse movimento em suas carreiras. As
entrevistas foram transcritas na integra e posteriormente analisadas com o auxilio do
software Atlas.ti, sendo categorizadas de acordo com a andlise de contetdo. A partir
da andlise, as mulheres foram agrupadas em trés perfis distintos descrevendo sua
trajetdria de trabalho e vida, as justificativas para a saida da carreira corporativa e a
construcdo da transicdo de carreira. Apds, serdo abordadas as dimensdes da carreira
sustentavel, além dos impactos da pandemia de Covid-19.

A presente dissertacao esta dividida em cinco capitulos. Apds esta introducéo,
€ apresentado o referencial tedrico utilizado no estudo, abordando as tematicas de
carreira e género. O terceiro capitulo apresenta os procedimentos metodoldgicos
utilizados para realizagdo da pesquisa e analise do material. Os resultados e analise
sdo apresentados de forma conjunta no quarto capitulo. Apés, sédo realizadas as
consideracdes finais abrangendo as limitacdes do estudo e sugestdes de pesquisas

futuras. Por fim, sdo trazidas as referéncias bibliograficas e apéndices.
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2 CARREIRA E GENERO

2.1 CARREIRA

O campo de estudos de carreira encontra-se em crescimento de forma
multidisciplinar, sendo objeto de estudos das &reas de administracdo, psicologia,
sociologia, antropologia, economia, entre outros (BARUCH; GUNZ; SZUCS, 2015). A
diversidade das éareas de estudo contribui para a riqueza da disciplina, porém,
acrescenta complexidade com o aumento de novos conceitos e auséncia de uma clara
direcéo (lbid., 2015). As teorias e pesquisas de carreira vém evoluindo ao decorrer do
tempo, podendo ser destacados trés periodos: 1) entre os anos 1950-1970 o foco dos
estudos eram os individuos, organizacdes ou ocupac¢des; 2) entre os anos 1970-1989
o foco foi deslocado para os individuos dentro das organiza¢cdes e ocupacdes; e 3) a
partir de 1989 o foco foi expandido para os individuos dentro, fora e entre
organizacdes e ocupacdes (LAWRENCE; HALL; ARTHUR, 2015). Até a década de
1990, a visdo de carreira era tradicionalmente associada ao crescimento
organizacional; ap6s, com a globalizacdo, crises financeiras e a consequente
reestruturacao das organizagdes, uma série de novos conceitos, modelos e teorias de
carreira vem surgindo para explicar as mudangas contextuais e seus impactos nas
relacdes de trabalho (BARUCH:; GUNZ; SZUCS, 2015).

As teorias recentes de carreira partem da premissa de que o individuo é
responsavel pela sua empregabilidade continua através de experiéncias que
promovam seu desenvolvimento pessoal ao longo do tempo (LAWRENCE; HALL;
ARTHUR, 2015); enquanto empregabilidade pode ser definida como a “chance de um
individuo conseguir um emprego no mercado de trabalho” (FORRIER,;
VERBRUGGEN; DE CUYPER, 2015, p. 56). Muitas abordagens nas teorias de
carreira trazem, assim, a énfase na agéncia, através de uma perspectiva individual
com o foco nas motivacdes, necessidade e atitudes dos individuos (MAYRHOFER,;
MEYER; STEYRER, 2007). Os estudos sobre empregabilidade e sucesso na carreira
sdo 0s que vém recebendo maior atencdo no decorrer do tempo, e atualmente
convivem com termos mais amplos, como o sucesso psicoldgico, sustentabilidade,
flexiseguranca, construcéo e resiliéncia de carreira (BARUCH; SZUCS; GUNZ, 2015).

Entretanto, Mayrhofer, Meyer e Steyrer (2007) ressaltam que as carreiras sao

realizadas dentro de um contexto e, ao se analisar o tema, ha a necessidade de
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equilibrio entre as variaveis individuais e organizacionais. Rocha-de-Oliveira e Fraga
(2017) evidenciam que a dimensao contexto ainda € pouco explorada nos estudos
contemporaneos de carreira, havendo o destaque na agéncia — interpretada pelos
autores como a capacidade individual de gerir a propria carreira baseado em um
discurso meritocratico. O contexto abrange as condi¢cdes externas que exercem
influéncias nas carreiras e nas organizacdes, podendo ser agrupados em quatro
niveis: contexto de trabalho (relaces sociais, mercado de trabalho externo e novas
formas de trabalho); contexto de origem (classe social, educacéo, contexto de vida
atual e historico de trabalho); contexto de sociedade e cultura (género, etnia,
demografia e comunidade) e o contexto global (internacionalizacdo e virtualiza¢ao)
(MAYRHOFER; MEYER; STEYRER, 2007).

Nesse cenario, observa-se que o género ndo € levado em consideracdo na
maioria das construcdes de modelos de carreira, sendo utilizado apenas como uma
variavel de diferenciagdo (Ibid., 2007). Mainiero e Sullivan (2005) desenvolveram o
modelo de carreira caleidoscopica, buscando explicacdo para o fenébmeno de “opt-
out”’, e, com isso, trouxeram o género para o0 primeiro plano em suas pesquisas, a
partir de uma oOtica relacional.

Mais recentemente os estudos sobre carreiras sustentaveis alertam para a
necessidade de adaptacdo do individuo diante das mudancas do ambiente de
trabalho, requerendo o desenvolvimento a longo prazo, com o foco na
empregabilidade continua (LAWRENCE; HALL; ARTHUR, 2015) e também trazem
para o centro das discussdes a questdo do contexto. Para Lawrence, Hall e Arthur
(2015) a visdo de longo prazo esteve implicita nos modelos de carreira
contemporaneas, sendo importante explicitar essa nocao diante das alteracdes das
relacbes de trabalho. Na sequéncia do capitulo serdo abordados os modelos de
Carreira Caleidoscépica e Carreira Sustentavel como referencial tedrico da presente

pesquisa.

2.1.1 Opt-out e Carreira Caleidoscopica

A expressao opting-out foi cunhada por Lisa Belkin em 2003 no artigo da revista
The New York Times Magazine intitulado “The Opt-Out Revolution” (BELKIN, 2003),
no qual descreve mulheres bem-sucedidas de elite, que se graduaram nas melhores

universidades estadunidenses e optaram por sair do mercado de trabalho em busca
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de maior equilibrio com os compromissos familiares. No decorrer do artigo ha
exemplos de organizagdes inflexiveis, nas quais as mulheres devem decidir por “tudo
ou nada”, sem a possibilidade de reduzir a carga horaria do trabalho para conciliar
com a maternidade; bem como a divisdo sexual do trabalho, no qual a carreira do
marido é prioritaria para a familia, enquanto as tarefas de cuidado sdo delegadas as
mulheres. Este abandono da for¢ca de trabalho é visto como um “estilo de vida”,
tratando-se de um periodo mais longo do que a licenca maternidade, na qual a mulher
escolhe por dedicar-se aos cuidados com a crianca, dependendo unicamente da fonte
de renda do marido (STONE; HERNANDEZ, 2012).

A partir de entdo, pesquisas académicas vém sendo realizadas para melhor
compreender esse fendmeno. Observa-se que o0s estudos realizados sobre o
fendbmeno opting-out ainda se concentram majoritariamente na saida das méaes do
mercado de trabalho (PAUSTIAN-UNDERDAHL et al., 2019; SHANMUGAM, 2017,
STONE; HERNANDEZ, 2013; LOVEJOY; STONE, 2011; HERR; WOLFRAM, 2012;
GRANT-VALLONE; ENSHER, 2011). Por sua vez, as mulheres que nao tém filhos
também decidem por deixar empregos bem-sucedidos em organizacdes tradicionais
em raz&o de n&o terem oportunidades de realizar um trabalho significativo ou maior
controle sobre suas vidas e trabalhos (WILHOIT, 2013).

A pesquisa de Wilhoit (2013), que analisa a autobiografia de trés mulheres
norte-americanas - sem filhos - que deixaram suas carreiras bem-sucedidas para
realizar trabalhos considerados alternativos, indica que além da frustracdo com a falta
de sentido no trabalho, ndo havia tempo nem energia para encontrar significado em
outras atividades, pois seus trabalhos consumiam a vida inteira. Ainda, indica que
apesar das diferentes experiéncias vividas pelas mulheres estudadas, ha
similaridades nas narrativas que explicam a transicdo de carreira em busca de um
trabalho significativo, de maior controle sobre o processo de trabalho e na
ressignificacdo das carreiras, empregos e identidades.

Wilhoit (2013) sugere que deixar a carreira em razao dos filhos é socialmente
aceitavel, enquanto sair pelas pressdes do trabalho ou desejo por mais sentido e
autonomia ndo possui a mesma receptividade. Pesquisas também estudam se as
mulheres optam por sair ou sdo empurradas para a saida (PAUSTIAN-UNDERDAHL
et al.,, 2019; KOSSEK et al., 2017). As barreiras enfrentadas pelas mulheres nas
organizacdes e que impedem seu crescimento ndao sao facilmente reconhecidas,

assim, o que pode ser visto como uma escolha individual da mulher em optar por sair
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do mundo organizacional pode ocultar as desigualdades e discriminagdes existentes
(STEPHENS; LEVINE, 2011).

Para Mainiero e Sullivan (2006), o opting-out pode ser compreendido mais
como uma revolta do que como uma revolugcéo, com os trabalhadores ajustando suas
carreiras em resposta aos padrdes existentes nas corporagdes. Os ajustes de carreira
buscam encontrar um equilibrio entre vida e trabalho, a possibilidade de ter um
trabalho desafiador e ao mesmo tempo significativo, e a partir destas interacdes
passa-se a desenvolver outras definicdes do que é sucesso (lbid., 2006).

Em resposta ao fenbmeno opting-out, Mainiero e Sullivan (2005)
desenvolveram o modelo de carreira caleidoscopio (KCM, em inglés), focado em
compreender os padrbes de carreiras de mulheres. Assim como um caleidoscopio
muda suas combinac¢fes de efeito visual a cada movimento, também as mulheres
alteram seus padrdes de carreira para melhor combinar seus papéis e
relacionamentos. Dessa forma, as carreiras das mulheres devem ser observadas sob
uma oOtica relacional, ja que as decisdes de carreiras sao tomadas avaliando seus
efeitos sobre aqueles que estdo ao seu redor, ndo sendo possivel avaliar o conceito
de carreira de mulheres sem uma compreensdo maior do contexto (lbid., 2005). O
KCM coloca a variavel género em destaque, pois considera que esta variavel exerce
influéncia na explicacdo das trajetorias de carreira, destacando-se entre as demais
teorias de carreira contemporaneas quando busca-se compreender a carreira de
mulheres (MAINIERO; GIBSON, 2018).

De acordo com as pesquisas realizadas por Mainiero e Sullivan (2005), homens
e mulheres descrevem suas carreiras em termos diferenciados. As mulheres
pesquisadas pelas autoras rejeitam o conceito de progresséo linear de carreira e as
medidas tradicionais de sucesso, preferindo autocriar carreiras que se adequem aos
seus objetivos e necessidades de vida, a partir do exame das oportunidades e
obstaculos que se apresentam, integrando os aspectos de suas vidas ao trabalho. As
autoras destacam que nem todos os homens pesquisados seguem carreiras lineares,
entretanto, enquanto grupo, os homens sdo mais propensos a terem trajetorias
profissionais mais tradicionais ligadas a um mesmo setor, mesmo mudando de

empresas no decorrer da trajetoria, do que as mulheres.
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O KCM utiliza-se de trés parametros — autenticidade, balanco e crescimento? -

que se combinam de diferentes formas ao longo da trajetéria das mulheres,

impactando nas decisdes de carreira em diferentes estagios (MAINIERO; SULLIVAN,

2005). O modelo destaca que os trés parametros se encontram presentes ao longo

da carreira, porém, apresentam intensidades diferentes ao longo da trajetéria do
individuo (MAINIERO; GIBSON, 2018). Mainiero e Sullivan (2005) definem os trés

parametros como ABC:

Autenticidade: indica a necessidade de ser verdadeiro consigo mesmo,
colocando suas necessidades acima dos outros, e a busca por um
significado maior em sua vida, incluindo a espiritualidade. A autenticidade
reflete a busca por encontrar a propria voz, conhecendo seus pontos fortes
e limites existentes no momento vivido (MAINIERO; SULLIVAN, 2006);
Balanco: refere-se a busca do equilibrio entre o trabalho e os
relacionamentos, abrangendo as necessidades familiares, como cuidado
com os filhos, pais idosos e até mesmo a busca por um companheiro no
caso das mulheres solteiras. A busca pelo equilibrio pode refletir em ajustes
nas ambicdes de carreira, como a opc¢ao por horarios mais flexiveis, para a
composicdo da vida como um todo coeso. Mainiero e Sullivan (2006)
ressaltam que a busca por maior equilibrio entre as demandas de trabalho
e tempo para a familia € muito usada como a razdo para transicbes de
carreiras, ja que nao existe tempo suficiente para dar conta de todas as
demandas, destacando o desejo de recuperar a sanidade que parece
perdida no ambiente corporativo;

Crescimento: faz referéncia a ambicdo de carreira, e aos desafios
proporcionados pelo trabalho em busca de crescimento, incluindo a
assuncao de posicdes de maior responsabilidade. Reflete a busca pelo
aprendizado e desenvolvimento através de um trabalho estimulante e
desafiador no qual ndo se sintam entediados (MAINIERO; SULLIVAN,
2006).

Prosseguindo na elaboracédo do modelo de carreira caleidoscoépica, Mainiero e

Sullivan (2006) identificaram dois padrdes de carreira que se sobressairam em suas

1 No texto original: ABC Model of Kaleidoscope Careers for Women - (authenticity, balance, and
challenge) (MAINIERO; SULLIVAN, 2005).
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pesquisas, Alfa e Beta. O padréo Alfa € mais orientado para a carreira, seguindo um
percurso mais linear, enquanto o padrao Beta € mais guiado por valores pessoais e

familiares.

Figura 1 - O modelo ABC de carreiras caleidoscépio para mulheres (Beta)

Inicio da Carreira: Crescimento

No inicio da carreira observa-se a predominancia do parametro
de crescimento, priorizando o cumprimento de metas e
desafios em suas carreiras. Questbes de equilibrio e
autenticidade permanecem ativas, mas ficam em segundo
plano enquanto a mulher busca seus interesses profissionais.

Meio da Carreira: Balango

No meio da carreira as mulheres passam a lidar com questées
de equilibrio de demandas familiares e de relacionamentos,
que passam para o primeiro plano. O desejo por desafio e
autenticidade permanecem, porém assumem um papel
secundario.

Final da Carreira: Autenticidade
No final da carreira, a medida em que as mulheres se

desvencilham de suas preocupacées com o balanco, a busca
2 pela autenticidade passa a ocupar o primeiro plano. Ainda ha
o desejo por crescimento e balanco, entretanto deixam de ser

’ ‘ G os parametros em destaque no caleidoscopio.

Autenticidade

- Balanco

- Crescimento

Fonte: Mainiero e Sullivan (2005), tradu¢éo da autora.

O padrdao Alfa do KCM prioriza 0 crescimento no inicio da carreira, a
autenticidade no meio da carreira e o0 balanc¢o no final. J4 o padrédo Beta € identificado
pela priorizacdo do crescimento no inicio da carreira; balango no meio da trajetéria,
ou seja, a busca de equilibrio entre as demandas entre trabalho e familia; e, no final
de carreira, a predominéncia do parametro de autenticidade, apds a liberacdo da
busca pelo equilibrio surge o olhar para a construgcdo da propria identidade
(MAINIERO; SULLIVAN, 2006). A maioria dos homens pesquisados possui um padrao

linear de carreira, sendo mais identificados com o padrao Alfa; j& a maior parte das
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mulheres seguem um padrdo Beta de carreira caleidoscopica, principalmente as
casadas e com filhos (Ibid., 2006).

Mainiero e Gibson (2018) revisitaram o KCM realizando um estudo sobre a
variacdo dos parametros ABC para homens e mulheres em diferentes estagios de
carreira, sendo o publico do estudo pessoas desempregadas de meia-idade em busca
de uma transicao de carreira. Os resultados encontrados corroboraram os padrbes
Alfa e Beta do modelo, identificando que para ambos os géneros o parametro do
crescimento permanece em destaque ao longo da carreira, visto que os individuos
pesquisados estavam em uma transicdo de carreira e em busca de empregos que
fornecessem novos desafios. Entretanto, os parametros de autenticidade e balango
variam entre os géneros; para as mulheres ha um aumento da importancia do balanco
no meio da carreira e de autenticidade mais proximo a aposentadoria; enquanto para
0s homens a necessidade por equilibrio surge mais proxima ao fim da carreira (Ibid.,
2018). Dessa forma, nas decisGes de carreira, € mais provavel que as mulheres
busquem o equilibrio no meio da carreira (lbid., 2018). O mesmo padréao foi
identificado por August (2011), em pesquisa longitudinal realizada com mulheres
proximas a aposentadoria, com a evidéncia do parametro de autenticidade.

Ja em pesquisa realizada por Elley-Brown, Pringle e Harris (2018) com 14
mulheres que trabalham na educacao na Nova Zelandia, predominantemente casadas
e com filhos, constatou-se um padréo de carreira Alfa, com a exibicdo de um padrao
de carreira masculino mesmo em um ambiente ocupacional de predominancia
feminina. Para essas mulheres, o parametro da autenticidade possui destaque desde
0 inicio, amparando as decisdes e progressdes até o meio da carreira, sendo esta
busca por autenticidade considerada uma marca registrada. Ainda, o estudo
identificou que as decisdes de carreiras destas mulheres sdo contextuais, porém 0s
seus relacionamentos ndo representam obstaculos e sim uma rede de apoio e
incentivo. As carreiras dessas mulheres eram percebidas como mais relevantes do
gue as dos parceiros, tendo prevaléncia nas decisdes dos casais, fazendo com que
0S companheiros realizassem ajustes em suas carreiras e assumissem mais
responsabilidades familiares (ELLEY-BROWN; PRINGLE; HARRIS, 2018).

Buscando subsidios para compreender como atualmente vem sendo abordado
o tema de transi¢cdes de carreira de mulheres, em revisdo realizada nas bases de

periodicos Web of Science e SciELO sobre carreira e género (Apéndice A), foi
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observada a existéncia de 12 artigos diretamente relacionados com o assunto. A

seguir, sdo apresentadas as principais contribuicdes dos estudos.

Quadro 1 - Transi¢éo de carreira de mulheres (2015-2019)

Entrepreneurship? An Exploratory Study

Autores Artigo Ano Periddico
Lewis, K. V.; Harris, C.; |The entrepreneurship-motherhood 2015 |Career Development
Morrison, R.; Ho, M. nexus A longitudinal investigation from a International
boundaryless career perspective
Thebaud, S. Passing Up the Job: The Role of 2016 |Entrepreneurship
Gendered Organizations and Families in Theory And Practice
the Entrepreneurial Career Process
Fitzenberger, B.; Return-to-job during and after parental |2016 |International Journal Of
Steffes, S.; Strittmatter, |leave Human Resource
A. Management
Woolnough, H.; The career decisions of professional 2016 |Gender In Management
Redshaw, J. women with dependent children What's
changed?
Patrick, C.; Stephens, |Where are all the self-employed 2016 |Small Business
H.; Weinstein, A. women? Push and pull factors Economics
influencing female labor market
decisions
Carrigan, C.; O'Leary, |On-ramping: following women scientists (2017 |Journal Of Technology
K.; Riskin, E.; Yen, J.; and engineers through their transition Transfer
O'Donnell, M. from nonacademic to faculty careers
Kossek, E. E.; Su, R.; Opting Out or "Pushed Out"? Integrating {2017 |Journal Of Management
Wu, L. Perspectives on Women's Career
Equality for Gender Inclusion and
Interventions
Ferreira, G. F.; Bastos, |A Look At Womens Transition From 2018 |Ram. Revista De
S. A. P.; Angelo, M. J.  |Formal Labor To Self-Employment Administracao
Based On Endogenous Stimuli Mackenzie
Naldi, L.; Bau, M.; Ahl, |Gender (in)equality within the household {2019 |Small Business
H.; Markowska, M. and business start-up among mothers Economics
Biese, I.; Choroszewicz, |Opting out: professional women develop {2019 |Equality Diversity And
M. reflexive agency Inclusion
Paustian-Underdahl, S. |Pushed Out or Opting Out? Integrating (2019 |Journal Of Applied
C.; Eaton, A. A;; Perspectives on Gender Differences in Psychology
Mandeville, A.; Little, L. |Withdrawal Attitudes During Pregnancy
M.
Patil, P.; Deshpande, Y. Why Women Enter Into 2019 |Journal Of

Organisational Studies
And Innovation

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Lewis et al. (2015) pesquisaram a interagéo entre a maternidade e a transi¢ao

do emprego corporativo para o empreendedorismo, a partir da 6tica da teoria da

carreira sem fronteiras. A partir de um estudo longitudinal com quatro mulheres da

Nova Zelandia, constatou-se que sair da carreira organizacional para se tornar méae

foi o principal motivador de construcdo de uma carreira sem fronteiras. Conforme
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descrito no estudo, as mulheres pesquisadas n&do sentiam paixao suficiente pela
carreira corporativa para retornar apos a maternidade, mas também reconheciam que
ser mae em tempo integral tampouco geraria satisfacdo. Assim, a opcao pelo
empreendedorismo buscou atender a ambigcdo de conciliar a maternidade com um
trabalho significativo, fornecendo autonomia, renda e uma identidade profissional. O
estudo longitudinal mostrou que inicialmente os arranjos de trabalho eram mais
flexiveis e existia uma maior mistura entre a vida doméstica e empresarial. Porém,
com o passar do tempo, para ter um empreendimento bem-sucedido, foram sendo
colocadas fronteiras entre as identidades de mde e empresaria, e as narrativas
trouxeram os limites autoimpostos em relacdo ao tempo, cuidado com os filhos e a
prépria identidade, a fim de ter ordem e controle.

Patrick, Stephens e Weinstein (2016) analisaram a escolha de mulheres pelo
trabalho autdnomo buscando trata-las como um grupo heterogéneo, considerando as
motivacdes distintas de mulheres casadas e solteiras. A hipotese do estudo, baseada
na literatura anterior, foi demonstrar que as decisfes de trabalho autbnomo das
mulheres casadas sdo motivadas por fatores distintos das solteiras; sendo as
barreiras econémicas mais importantes para mulheres solteiras, enquanto as casadas
tendem a se preocupar mais com questdes familiares. Os resultados da pesquisa,
realizada no contexto estadunidense, sugerem que as mulheres casadas sao
empurradas para o trabalho autbnomo, sendo os fatores dominantes o0s
compromissos familiares e as atitudes sociais sobre os papéis de género. Ja as
mulheres solteiras sdo menos impactadas pelas atitudes de género locais e
compromissos familiares, sendo mais propensas a trabalharem por conta propria em
locais com uma cultura mais empreendedora. Dessa forma, as mulheres solteiras
parecem ser mais atraidas para o trabalho autbnomo, e, ainda, observa-se que sao
mais afetadas por suas proprias caracteristicas e atitudes pessoais.

A pesquisa realizada por Woolnough e Redshaw (2016) comparou as decisdes
de carreira de dois grupos de mulheres profissionais inglesas com filhos e a satisfacao
com as decisOes tomadas, sendo o intervalo geracional dos grupos de 15-20 anos. O
estudo apontou que a maioria das mulheres pretendia retornar ao trabalho apds o
nascimento do primeiro filho, pois, além do impacto financeiro, o trabalho também era
fonte de realizacdo pessoal e fornecia um senso de identidade as mulheres.
Constatou-se que apds o nascimento do segundo filho, a probabilidade de a mulher

deixar o mercado de trabalho aumenta, muito em raz&o da incapacidade de conciliar
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o trabalho com as demandas familiares e o alto custo financeiro com creches e
cuidadores. Ainda, os dois grupos apontaram os fatores organizacionais e pessoais
gue auxiliavam na manutencdo de duas carreiras: trabalho flexivel, chefes e colegas
gue apoiam, um companheiro envolvido na criacdo dos filhos e satisfacdo com os
cuidados infantis a que tiveram acesso.

Fitzenberger, Steffes e Strittmatter (2016) pesquisaram acerca do retorno das
mulheres ao trabalho apds o nascimento do primeiro filho, no contexto da Alemanha,
que possui politicas de licencas parentais longas. Os resultados indicam que um
consideravel numero de mulheres com alta orientacdo profissional antes do primeiro
filho ndo se engaja em um avanco semelhante na carreira apdés 0 nascimento,
resultando em um alto risco de néo retorno ao trabalho. Ainda, indica que as mulheres
orientadas para a carreira tém mais probabilidade de continuar apés o nascimento do
filho, sugerindo a adequacédo das politicas organizacionais para reduzir os potenciais
conflitos trabalho-familia, como, por exemplo, trabalho em meio periodo.

A pesquisa longitudinal de Thébaud (2016) buscou compreender como as
dificuldades em encontrar um trabalho assalariado com flexibilidade para as
necessidades familiares levam as trajetérias de carreira em direcdo ao
empreendedorismo. A autora sugere que mulheres com filhos que optam pelo
empreendedorismo tendem a realizar essa transicdo de carreira ap0s terem
encontrado dificuldade em encontrar um emprego que ofereca a elas o grau de
flexibilidade que precisam. Assim, para as mulheres com filhos o empreendedorismo
pode representar uma falta de escolha, o que nao é observado para os homens da
amostra. Assim, a interacdo entre a divisdo sexual do trabalho, a generificacdo das
organizacdes e as expectativas de trabalho das mulheres levam a busca pelo
empreendedorismo.

Kossek, Su e Wu (2017) realizam uma revisao integrativa da literatura que trata
dos fatores individuais e organizacionais que contribuem para a igualdade de carreira
das mulheres. Através de uma abordagem interdisciplinar, as autoras apresentam um
modelo integrado de niveis de igualdade de carreira das mulheres. O modelo observa
0 contexto socioeconémico, as perspectivas do nivel organizacional e individual, o
clima para inclusdo de género e os resultados da equidade para a carreira.

A pesquisa realizada por Carrigan et al. (2017) explora a transi¢cao de mulheres
gue atuam na area Ciéncias, Tecnologia, Engenharia e Matematica (STEM, em

inglés), trabalhando em cargos na inddstria ou no governo, para a carreira docente.
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Através das entrevistas, foi possivel identificar quatro fases criticas na transicdo de
carreira: 1) avaliar o valor das experiéncias de carreira ndo académicas, nas quais as
mulheres buscam comprovar que as habilidades adquiridas no contexto corporativo
sao transferiveis para a carreira docente; 2) preencher lacunas na experiéncia, para
tanto as mulheres assumem cargos de docéncia além do trabalho em periodo integral,
incluindo até trabalho ndo remunerado; 3) lidar com a discriminacdo de género, os
autores ressaltam que as perguntas da pesquisa ndo abordavam a questao de género,
porém todas participantes trouxeram a discriminacdo de género no contexto
académico; 4) afirmar o valor da transi¢édo, quando as mulheres definem seu papel na
conexdao entre a industria e a academia, auxiliando na aprendizagem de habilidades
valorizadas pela industria. Os autores também percebem nessas mulheres um forte
senso de proposito, com o desejo de serem instrumentos de mudanca na academia,
motivadas pela autonomia e liberdade intelectual relacionadas a carreira académica.

A pesquisa realizada por Ferreira, Bastos e D’Angelo (2018), no contexto
brasileiro, analisa os estimulos que levam mulheres a deixarem empregos formais e
buscarem o autoemprego, sendo destacados os seguintes motivadores: busca por
realizacdo e sucesso profissional, maior flexibilidade, procura por desafios pessoais e
uma identidade feminina. Embora os relatos demonstrem dificuldade na conciliagao
vida-trabalho, as mulheres pesquisadas ndo passaram - ou nédo perceberam - por
limitacBes relacionadas a género nos trabalhos formais exercidos anteriormente,
como o fendmeno do teto de vidro, modelos masculinos de lideranca e uso indevido
de sua sexualidade. As entrevistadas, em sua maioria, séo mulheres casadas e com
filhos, e citam que o empreendedorismo passou a ser uma opg¢ado na busca por
autorrealizacdo pessoal.

A pesquisa realizada por Patil e Deshpande (2019) no contexto indiano
objetivou identificar os motivos que levam as mulheres a se tornarem
empreendedoras, buscando expandir os fatores de push e pull2. Entre as mulheres
pesquisadas sdo identificados na categoria push os fatores “auxilio a familia”,
“necessidade econdmica” e “para sustentar a familia financeiramente”. Ja na categoria

LT} ”

pull observam-se os fatores “paixao empreendedora”, “para provar a si mesma”, “para

” “*

ser independente”, “como uma carreira” e “para continuar o negécio familiar”. Cabe

2 Os fatores push sao definidos como aqueles que empurram os individuos a determinada situacao,
enquanto os fatores pull sdo identificados como aqueles que atraem, como que exercendo uma forca
gravitacional.
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destacar que a maioria das mulheres pesquisadas respondeu como o principal
motivador a paixdo empreendedora, realizando a saida de carreiras corporativas para
investir no seu interesse em fazer algo por si e pela sociedade.

O estudo de Paustian-Underdahl et al. (2019), no contexto estadunidense, com
homens e mulheres, busca compreender as mudancas das atitudes profissionais
durante a gravidez, diante das intengfes de rotatividade e retorno ao trabalho. Os
resultados da pesquisa mostram que, enquanto os homens experimentam um
aumento no incentivo a carreira durante a gravidez de suas companheiras, as
mulheres percebem o declinio deste incentivo ao longo da gravidez. Ha um indicio de
qgue diante da dinamica optar por sair ou ser empurrada para fora, a segunda opc¢ao
prevalece para as mulheres gravidas. Ainda, a pesquisa observou que a motivacao
na carreira das mulheres aumenta ao longo da gravidez, podendo indicar a busca pela
manutenc¢ao da legitimidade no trabalho dessas mulheres. As autoras relatam que as
mulheres pesquisadas buscam gerenciar sua imagem, com comportamentos como
manter o mesmo ritmo de trabalho e diminuir a licenca maternidade.

O estudo de Biese e Choroszewicz (2019) com mulheres dos Estados Unidos
e Finlandia se concentra na agéncia individual destas mulheres que optaram por sair
de carreiras corporativas e escolher caminhos alternativos para o trabalho.
Inicialmente as mulheres sentiram que ndo possuiam agéncia sobre a situacdo que
viviam, porém, apds uma crise observa-se um "ponto de inflexdo" no qual ha a busca
pelo caminho alternativo, pois as mulheres sentem que ndo podem continuar vivendo
como estdo. Ainda, a pesquisa verificou a utilizacdo de quatro microestratégias no
processo de transicdo: redefinir 0 sucesso na carreira, transcender fronteiras,
renegociar as condicfes de trabalho e manter contato com redes profissionais.

Naldi et al. (2019) exploraram os fatores que estdo associados ao
empreendedorismo entre as mées no contexto sueco. Os autores constataram que o
desemprego e a imigracéo estdo associados ao empreendedorismo materno. Porém,
verificou-se que o gozo da licenca-paternidade pelos parceiros possui uma associacao
mais forte com o0 ingresso das méaes no empreendedorismo do que estar
desempregada ou ser imigrante. O estudo sugere que as politicas institucionais que
apoiam o equilibrio trabalho-familia, a exemplo das licengas parentais, exercem
influéncia na divisdo sexual do trabalho dentro das familias. Assim, com o0s pais
assumindo o papel de cuidador dos filhos, ha o surgimento de um ambiente favoravel

para o empreendedorismo materno.
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Como é possivel observar, a maioria dos estudos se concentra na transicao de
carreira de mulheres relacionada a maternidade, buscando identificar os fatores que
levam a saida das méaes do mercado de trabalho. Alguns estudos mais recentes
abordam que as decisdes das mulheres em sair das carreiras corporativas vao além
da busca pelo equilibrio entre a vida profissional e familiar (FRKAL; CRISCIONE-
NAYLOR, 2020).

A pesquisa realizada por Frkal e Criscione-Naylor (2020) identificou que muitas
mulheres que deixaram as carreiras corporativas revelam que a decisdo ocorreu em
razao de ndo poderem ser auténticas em suas posicoes e o desejo de realizar um
trabalho mais significativo. Algumas das mulheres pesquisadas descreveram que se
sentiam como apenas mais uma peca da engrenagem, sem a possibilidade de
realizarem trabalhos significativos e que agregassem valor a organizacao (Ibid., 2020).
Dessa forma, a cultura organizacional, com altos indices de burocracia e hierarquia,
também é apontada como um fator relevante para saida das carreiras corporativas.
Frkal e Criscione-Naylor (2020) acrescentam que em carreiras dominadas por homens
ha um sentimento maior de nado pertencimento das mulheres, que sentem a
impossibilidade de serem auténticas nesses ambientes. As mulheres estudadas
revelaram que seus objetivos de carreira iam além de ocupar posicfes de poder,
manifestando o desejo de fazer a diferenca em seus trabalhos, ndo se conformando
a cultura corporativa (Ibid., 2020).

A dificuldade que as mulheres sentem em conciliar suas identidades
profissionais com suas responsabilidades pessoais e familiares, pode resultar em um
sentimento de que nao sdo capazes de serem elas mesmas (BIESE;
CHOROSZEWICZ, 2019). Tal incapacidade pode resultar em crises nas quais ha a
percepcdo das limitacbes existentes, tanto na estrutura de seus trabalhos como nos
sacrificios que sdo esperados que se faca para a permanéncia nas carreiras
corporativas (lbid., 2019). Através destas crises, as mulheres estudadas por Biese e
Choroszewicz (2019) olharam em perspectiva para a suas vidas, analisando o que
realmente era importante e o quéo dispostas estavam em desistir de suas carreiras.
Estas crises proporcionaram perceber quéo limitada € a possibilidade de realizar
mudancas nas estruturas, levando estas mulheres a buscarem escolhas alternativas
de carreira e de vida (lbid., 2019).

O modelo de carreira caleidoscoépica inova ao apontar para a perspectiva

dindmica das trajetOrias profissionais, em que as escolhas de carreira vao se
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transformando de acordo com as necessidades que o individuo experimenta em
diferentes momentos da sua vida. Ao trazer a variavel género em destaque, permite
observar a inseparabilidade da vida pessoal da profissional, ja que ha a constante
busca pelo ajuste entre desafio, equilibrio e autenticidade. Porém, essa busca pela
harmonia entre os papéis familiares e profissionais observada de forma mais
frequente nas mulheres pode ndo ser uma escolha natural, e sim resultado da divisdo
sexual do trabalho, na qual se espera que as mulheres se dediquem mais as tarefas
domeésticas e de cuidado.

Baruch e Vardi (2016) alertam que os profissionais que buscam o equilibrio
raramente conseguem galgar posi¢coes na alta hierarquia profissional, visto que ainda
ha a exigéncia de muita dedicacdo ao trabalho e a organizacdo. Dessa forma, as
guestBes familiares sdo percebidas como inerentemente conflitantes com o trabalho
(Ibid., 2016). A maioria dos trabalhadores deve suprimir sua necessidade por
autenticidade para garantir seus meios de subsisténcia (Ibid., 2016). Os autores ainda
alertam que a carreira caleidoscopica pode ndo representar uma op¢ao, mas sim uma
imposicao frente a eventos imprevisiveis; e que as constantes mudancas e transicoes
requeridas podem acarretar incerteza, ansiedade, estresse e burnout.

Pelo exposto, o KCM mostra que a busca pelo equilibrio voltada aos
relacionamentos interpessoais e as orientacdes distintas de carreira entre homens e
mulheres aparentam ser limitadas aos cuidados com familiares e maternidade. A partir
disso, a nocéo de sustentabilidade das carreiras traz elementos que podem auxiliar
na compreensdo dos movimentos de transicdo de carreira. A andlise de carreiras
através da Otica da sustentabilidade proporciona compreender a continuidade, o
desenvolvimento constante e a adaptabilidade realizada pelos individuos, que buscam
arenovacao e equilibrio @ medida que suas carreiras evoluem (MULLER; SCHEFFER,
2020). Em relacdo aos modelos de carreira coexistentes, a carreira sustentavel
acrescenta de forma explicita a visdo de longo prazo aos estudos de carreira
(LAWRENCE; HALL; ARTHUR, 2015), contribuindo para ampliar o entendimento de
carreiras ao abarcar a complexidade da inter-relacdo entre o individuo e 0 contexto
(MULLER; SCHEFFER, 2020).
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2.1.2 Sustentabilidade da Carreira e Carreira Sustentavel

A intensificacdo do trabalho vivida na contemporaneidade € um processo em
curso, que objetiva elevar os resultados empresariais através de técnicas de gestao,
e, como consequéncia, h4 uma dedicacdo maior do trabalhador, tanto fisicamente
guanto psicologicamente (DAL ROSSO, 2012). A tecnologia vem atuando com forca
na maior intensidade do trabalho, fazendo com que os individuos sintam que sua
jornada tem 24 horas por dia, sete dias por semana, ja que séo facilmente acessados
por meio de dispositivos méveis que estimulam respostas imediatas (MCDONALD;
HITE, 2018). As demandas do trabalho acompanham os individuos para os espacos
de néo trabalho, invadindo os momentos familiares, de lazer e de férias (Ibid., 2018).
As culturas organizacionais também reforcam a necessidade de estar sempre
disponivel, embora tais regras ndo sejam explicitas, a ideia de dedicacédo ao trabalho
ainda é relacionada com a quantidade de horas diarias trabalhadas (lbid., 2018).
Assim, as fronteiras existentes entre trabalho e vida pessoal ja ndo estéo tao nitidas,
e a sensacdo de que o trabalho atravessa todos os aspectos da vida do individuo
requer um olhar mais apurado para as relacdes de trabalho.

Com o aumento da longevidade, maior flexibilidade das relagbes de trabalho e
alteracdo das politicas de aposentadoria, os individuos trabalhardo por mais tempo e
terdo experiéncias de trabalho mais diversas ao longo de sua trajetéria. As mudancas
recentes no mundo do trabalho levaram a transformacdo da visdo de carreira,
passando de um modelo linear e previsivel para uma nova natureza altamente
imprevisivel e individualizada (DE VOS et al., 2016). Cada vez mais os individuos sao
responsaveis pela sua carreira, tendo a mobilidade e empregabilidade como conceitos
centrais no seu desenvolvimento (lbid., 2016). Nesse contexto, recentemente 0s
estudos de carreira passaram a abordar a sustentabilidade como uma dimenséo dos
estudos de carreira (MULLER; SCHEFFER, 2020). Como as carreiras serdo cada vez
mais longas e dinamicas, é necessario que os individuos criem para si uma carreira
em gue possam permanecer saudaveis e se sentirem satisfeitos por muito tempo (DE
VOS et al.,, 2016). Da mesma forma, as organizagbes também dependem da
sustentabilidade de seus recursos humanos para permanecerem competitivas a longo
prazo (lbid., 2016).

Com a finalidade de desenvolver o conceito de sustentabilidade, usualmente é

trazido o conceito de desenvolvimento sustentavel definido pela Comissdo Mundial
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sobre Meio Ambiente e Desenvolvimento como sendo “o desenvolvimento que
encontra as necessidades atuais sem comprometer a habilidade das futuras geracdes
de atender suas préprias necessidades” (WCED, 1987, p. 43). A partir desse conceito,
depreende-se a ideia de que a capacidade do meio ambiente em atender as
necessidades atuais e futuras limita as atividades econOmicas e de organizagao
social, devendo-se priorizar as caréncias dos mais necessitados (DOCHERTY; KIRA;
SHANI, 2009). Embora haja a prevaléncia da visdo de regeneracdo ambiental, a
sustentabilidade abarca um tripé formado pelos fatores ecoldgicos, sociais e
econOmicos das atividades humanas; que estdo interconectados e devem fazer parte
da visdo de mundo para o desenvolvimento (Ibid., 2009).

Assim, a utilizacdo da terminologia sustentabilidade no ambito do trabalho e
carreira implica em uma visédo de futuro, uma proposta que busca a viabilidade da
economia, do meio ambiente e da justica social de forma interconectada
(MCDONALD; HITE, 2018). Para McDonald e Hite (2018), o empenho pela mudanca
social esta inerentemente ligado a nocao de sustentabilidade, com as organizacfes
atuando para reduzir a carga fisica e mental dos trabalhadores, bem como diminuindo
as desigualdades entre os diferentes niveis de empregados. Dessa forma, “a principal
ideia reside em compreender que em um sistema sustentavel, recursos humanos,
sociais, ambientais e econémicos devem, juntos, poder crescer e se desenvolver"
(MULLER; SCHEFFER, 2020, p. 4).

De Vos e Van der Heijden (2017) destacam que as sequéncias de experiéncias
dos individuos sao distintas, o que pode acarretar maior ou menor sustentabilidade ao
longo da trajetoria de carreira. Assim, a nogdo existente por tras das carreiras
contemporaneas refere-se aos fatores que podem levar a manutencéo e ao aumento
da empregabilidade a longo prazo. A sustentabilidade das carreiras contemporaneas
depende, por exemplo, da resiliéncia, visto como sendo a capacidade de adaptacao
as mudancas constantes do mercado de trabalho (Ibid., 2017). Baruch (2015) destaca
gue a sustentabilidade das carreiras depende da capacidade de adaptacéao,
desenvolvimento e ajuste ao ambiente de trabalho em transformacao, aplicando-se
tanto aos trabalhadores quanto as organizacdes. Enquanto os individuos devem
assumir de forma ativa o controle de suas carreiras, as organizagbes devem
possibilitar o desenvolvimento dos trabalhadores através de sistemas de carreira,
oportunizando o aprendizado constante e a aquisicdo de novos conhecimentos
profissionais (lbid., 2015).
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As carreiras se desenvolvem em um amplo ecossistema que engloba o
contexto de vida privada, do mercado de trabalho e organizacional (Figura 2), sendo
afetadas por essa conjuntura multipla e diversa, que envolve desde politicas de
governo, praticas do sistema educacional até a fase de vida do individuo (BARUCH,
2015; DE VOS; VAN DER HEIJDEN, 2017). O ecossistema de carreira pode ser
entendido como a inter-relagdo, influéncia e interacdo dos individuos com os
diferentes contextos (MULLER; SCHEFFER, 2020). Com as mudancas no mundo do
trabalho, com maior utilizacdo da tecnologia e aumento da mobilidade global, esse
ecossistema de carreira esta se tornando cada vez mais dindmico (DE VOS; VAN
DER HEIJDEN, 2017).

O foco na sustentabilidade remete a necessidade de pensar a longo prazo, sem
a exaustdo dos recursos presentes em busca de resultados imediatos. O trabalho
passa a ser visto como mais um subsistema, interdependente dos demais - como
familia e comunidade - e o reconhecimento da importancia das interacfes e suporte
desses subsistemas sdo necessarios para a prosperidade do sistema como um todo
(MCDONALD; HITE, 2018). Dessa forma, uma carreira sustentavel é aquela que
desenvolve, protege e renova 0s recursos pessoais e profissionais para ser duravel
ao longo do tempo (DE VOS; VAN DER HEIJDEN, 2015). Apesar do foco na agéncia
individual, “uma carreira sustentavel implica um equilibrio entre as necessidades
individuais e organizacionais e, portanto, deve implicar continuidade nédo apenas para
o individuo, mas também para organizagao” (Ibid., 2015, p. 9).

O modelo da carreira sustentavel combina elementos de outras teorias de
carreiras contemporaneas, como a carreira sem fronteiras e a carreira caleidoscopica,
também refletindo a noc&do de que a carreira se relaciona com o momento de vida do
individuo (MCDONALD; HITE, 2018). Ha o reconhecimento de que as experiéncias
de vida afetam a agéncia do trabalhador, ao mesmo tempo em que este é afetado
pelo seu contexto. A dimenséo da sustentabilidade permite analisar a construgéo das
carreiras além da atuacdo dos trabalhadores, visto que as organizacbes
desempenham um papel relevante no desenvolvimento das carreiras (lbid., 2018).
Ainda, ha uma percepcdo de que a justica social deve ser considerada no
desenvolvimento das carreiras, a fim de minimizar as desigualdades no local de
trabalho (Ibid., 2018).

Desse modo, a carreira sustentavel deve ser vista a partir de um processo

dindmico, considerando como as escolhas dos individuos e as demais partes
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envolvidas impactam no desenvolvimento das carreiras, visto que "as carreiras Sao
sustentdveis ao longo do tempo e geram novas oportunidades de emprego adequado
no futuro através da renovacao, flexibilidade e equilibrio" (DE VOS; VAN DER
HEIJDEN, 2017, p.43).

Figura 2 - Carreiras Sustentaveis

Contexto de vida privada
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Fonte: De Vos e Van der Heijden (2017).

De Vos e Van der Heijden (2015, p. 7) definem carreira sustentavel como sendo
“a sequéncia de diferentes experiéncias de carreira de um individuo, refletidas através
de uma variedade de padrbes de continuidade ao longo do tempo, atravessando
diversos espacgos sociais e caracterizada pela agéncia individual, fornecendo
significado ao individuo”. De Vos e Van der Heijden (2015) consideram que as
dimensdes de contexto, agéncia, tempo e sentido devem ser adotadas através de uma
perspectiva integrativa e dindmica ao se analisar carreiras (Figura 2).

O contexto trata dos diferentes espacos sociais no qual o individuo esta
inserido, olhando além das organiza¢des, o que abrange a familia, colegas de trabalho
e comunidade; e também fatores ambientais, como politicas organizacionais e
mercado de trabalho, incluindo as mudancas tecnoldgicas e legislativas que podem
vir a afetar o desenvolvimento de uma carreira (DE VOS; VAN DER HEIJDEN, 2015).
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Assim, as carreiras estao inseridas em um determinado contexto social com fatores
que influenciam sua trajetoria, e que também impactam na sustentabilidade a longo
prazo (DE VOS et al., 2016). A maneira como o individuo interpreta o contexto em que
esté situado, em termos do espaco social ou das praticas organizacionais, leva a uma
maior compreensdo da sustentabilidade na carreira (CHUDZIKOWSKI,
GUSTAFSSON; TAMS, 2020).

Prosseguindo com a visdo de um ecossistema, pode-se observar as politicas,
praticas sociais e governamentais como base para as diretrizes organizacionais e
expectativas individuais no desenvolvimento de uma carreira (MCDONALD; HITE,
2018). As organizagdes atuam em um macro ambiente e sdo influenciadas pelas
politicas publicas e valores sociais, dessa forma, algumas barreiras a sustentabilidade
da carreira podem ser refor¢cadas pelo contexto, como, por exemplo, esteredtipos de
géneros, intensificacédo do trabalho e desigualdades do mercado (lbid., 2018).

No contexto do trabalho, a cultura organizacional exerce influéncia sobre os
comportamentos dos individuos e até mesmo da sociedade, quando ha uma adoc¢éao
dos principios da sustentabilidade (Ibid., 2018). A adocdo de uma visédo a longo prazo
e voltada para o bem-estar dos trabalhadores vai de encontro a cultura tradicional
baseada em uma ética do trabalho em primeiro lugar, em que a lucratividade
corporativa € posta acima dos demais interesses (lbid., 2018). Assim, € papel das
corporacdes reconhecer as desigualdades na gestéo de carreiras e promover politicas
de bem-estar, mesmo diante de um cenario de acirramento competitivo; e quanto mais
organizacdes se engajarem na sustentabilidade, maior a influéncia sobre os
comportamentos sociais (Ibid., 2018). A diluicdo das fronteiras entre trabalho e néao
trabalho imp&e o desafio de os trabalhadores gerenciarem os limites de forma que se
adaptem as suas necessidades (DE VOS et al., 2016). As possibilidades de escolha
parecem ser ilimitadas diante das mdltiplas alternativas dos arranjos de carreira
existentes, fazendo com que as carreiras se tornem cada vez mais complexas (Ibid.,
2016).

A dimenséo da agéncia refere-se ao individuo como ator central de sua carreira,
suas motivacdes, habilidades e capacidade de adaptabilidade (DE VOS; VAN DER
HEIJDEN, 2015). Assim, tem-se um individuo que é ativo e que € o principal agente
para o desenvolvimento e sucesso de sua carreira (DE VOS et al., 2016). Desta
maneira, apesar de inserido em um espaco social que influencia a trajetoria de

carreira, o individuo também realiza escolhas que determinam como sua carreira se
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desenvolverd ao longo do tempo, ndo sendo simplesmente dependente das condi¢bes
externas (lbid., 2016). Embora possa ter maiores ou menores possibilidades de
movimento ao longo de sua trajetéria, em razdo do contexto em que se encontra, 0
individuo ainda pode possuir uma margem de manobra para conducdo de sua
carreira.

Considerando as organizacdes, a sustentabilidade da carreira depende, entéo,
do alinhamento entre o individuo e a instituicdo, para que ambos tenham beneficios
(Ibid., 2016). Porém, para os individuos, pode-se mostrar complexo equilibrar suas
aspiracoes pessoais e demais responsabilidades, como os cuidados familiares, com
0S objetivos organizacionais; o que requer o desenvolvimento de competéncias para
gerir suas carreiras com uma visado de longo prazo (Ibid., 2016).

A dimensao tempo faz referéncia ao movimento do individuo no decorrer do
tempo e a visdo a longo prazo necesséria para analisar a evolu¢do de uma carreira,
em que a sustentabilidade ndo é o estado final desejado, mas sim um processo ciclico
e de autorregulacdo (DE VOS; VAN DER HEIJDEN, 2015; DE VOS et al., 2016).
Dessa forma, as experiéncias vividas e as decisdes tomadas pelo individuo no
transcorrer de sua trajetoria profissional influenciardo na sustentabilidade de sua
carreira a longo prazo (DE VOS et al., 2016). A dimens&o tempo também engloba os
diferentes padrdes de carreira, em que periodos de emprego podem ser alternados
com periodos de trabalho autbnomo, desemprego, dedicacdo aos trabalhos de
cuidado com a familia, voluntariado, trabalho em tempo parcial, periodos sabaticos,
entre outros arranjos (lbid., 2016). Para compreender a sustentabilidade de uma
carreira, deve-se modificar a visdo baseada na idade e passar a compreender 0s
ciclos de aprendizagem que serdo adotados ao longo da vida (Ibid., 2016). De Vos et
al. (2016) entendem que as carreiras devem ser compreendidas enquanto ciclos de
aprendizagem, abrangendo pequenos ciclos de exploracdo-tentativa-dominio-saida,
em que a aprendizagem sera constante ao longo da trajetéria.

A modificacédo do contrato psicoldgico entre organizacgéo e individuo, passando
de uma nocao de estabilidade para empregabilidade, faz com que a dimenséao de
sentido também sofra alteracdo, acrescentando critérios de sucesso subjetivo no
desenvolvimento de uma carreira (Ibid., 2016). O sucesso na carreira vem sendo
definido como os resultados positivos relacionados ao trabalho que sdao acumulados
em razao das decisdes de carreira e experiéncias de trabalho do individuo (ZACHER;
2014; SEIBERT e KRAIMER, 2001). O sucesso extrinseco na carreira refere-se as
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recompensas objetivamente observaveis, como salério, status, promocbes e
avaliagbes (ZACHER, 2014; SEIBERT; KRAIMER, 2001). J4 o sucesso intrinseco
remete aos fatores que séo inerentes ao trabalho e dependem da avaliacédo subjetiva
do individuo em relacdo a seus objetivos e expectativas, sendo medido através da
satisfacdo com a carreira e desempenho de carreira (ZACHER, 2014; SEIBERT,;
KRAIMER, 2001). Dessa forma, 0 sucesso na carreira deixa de ser exclusivamente
focado em critérios objetivos - como remuneracdo, promocdes e crescimento
hierarquico — e passa também a abarcar critérios subjetivos, como oportunidades de
crescimento pessoal e profissional, equilibrio vida-trabalho, um ambiente de trabalho
saudavel e a possibilidade de fazer parte das decisdes, entre outros fatores (DE VOS
et al., 2016). Assim, o sentido refere-se a satisfacdo com a carreira e ao significado
de realizacédo de acordo com os valores internos do individuo, vinculando-se a uma
nocao de sucesso psicolégico que se modifica ao decorrer dos estagios de carreira e
fases de vida (DE VOS; VAN DER HEIJDEN, 2015; DE VOS et al., 2016). O sucesso
passa a depender do entendimento que o individuo tem do que realmente € importante
para si, porém, cabe destacar que essa recente no¢ao de sucesso traz em seu bojo a
empregabilidade como meio para alcancéa-lo (DE VOS et al., 2016).

Pode-se vincular a dimenséo de sentido com a busca por um significado na
vida e a satisfagdo com a carreira com o trabalho significativo. Para Baumeister e Vohs
(2002), uma vida significativa esta ligada ao atendimento de quatro necessidades:
propésito, valores, senso de eficicia e autovalorizacdo. Para as autoras, proposito é
entendido como uma conexao entre 0s eventos presentes com a visdo de futuro do
individuo, assim as atividades do presente sdo vistas como um caminho em direcéao
aos objetivos futuros. Os valores permitem aos individuos decidir e moldar suas acdes
de acordo com o que consideram ser certo ou errado, sendo abstratos e muitas vezes
vinculados a uma base de valor, como por exemplo a religido. J& o senso de eficacia
refere-se a uma nocéo de controle e a crenca de que é possivel fazer a diferenca e
alcancar realiza¢fes. E, por fim, a autovalorizacdo possibilita aos individuos buscar
razdes para acreditar que sdo bons e dignos (lbid., 2002). As autoras destacam que
€ possivel encontrar significado em diferentes fontes, como o trabalho, a familia, a
comunidade, a religido, entre outros. Ainda, ter fontes variadas de significado na vida
fornece maior protecdo caso uma delas néo forneca mais sentido, por exemplo no
caso de um divércio; bem como diminui a pressao para que uma Unica area da vida

abasteca as quatro necessidades simultaneamente (Ibid., 2002).
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Para que um trabalho seja considerado significativo, o individuo deve conseguir
identificar que o trabalho realizado possui significado, propdsito ou importancia
(STEGER, 2016). Através de sua experiéncia subjetiva, o trabalhador reconhece que
seu esforco contribui para alcancar significado em sua vida e ha beneficio para um
bem maior (Ibid., 2016). Desse modo, ha uma transcendéncia da mera execuc¢éo do
trabalho para uma experiéncia de que o trabalho traz significado para a vida pessoal
e os trabalhadores percebem que tem um objetivo maior dentro da organizacéao (Ibid.,
2016). A busca por carreiras sustentaveis requer individuos com conhecimentos e
habilidades atuais, mas também requer a capacidade de se desenvolver
continuamente e encontrar significado em suas atividades profissionais (DE VOS;
VAN DER HEIJDEN, 2015). A crescente diversidade entre os trabalhadores traz o
enfoque para outras areas da vida, como a importancia do lazer, da existéncia de
tempo de qualidade nas relacdes pessoais e dos diferentes estilos de personalidade
(Ibid., 2015).

O modelo conceitual de carreira sustentavel proposto por De Vos, Van der
Heijden e Akkermans (2020) envolve trés indicadores: saude, felicidade e
produtividade. O indicador da saude refere-se tanto a saude fisica quanto mental, e
ao necessario ajuste da carreira com as capacidades fisicas e mentais do individuo.
Os impactos fisicos de uma determinada profissdo podem ser sentidos ao passar dos
anos, como, por exemplo, dor nas costas ou dificuldades de dormir. Ja as demandas
mentais podem vir a tona em determinados momentos da carreira, como sofrer um
esgotamento mental devido ao estresse (DE VOS; VAN DER HEIJDEN;
AKKERMANS, 2020).

Neste ponto, cabe destacar o burnout como um fator de ameaca a uma carreira
sustentavel (BARTHAUER et al., 2020). Burnout pode ser entendido como um estado
de esgotamento com altos niveis de exaustao e desligamento do trabalho que leva o
trabalhador a ter um senso reduzido de sua eficacia enquanto profissional
(DEMEROUTI; MOSTERT; BAKKER, 2010). Nesse contexto, a exaustdo é marcada
por um intenso desgaste fisico, afetivo e cognitivo como consequéncia a exposi¢ao
prolongada a certas demandas laborais (Ibid., 2010). Ja& o desligamento refere-se a
identificacdo que o trabalhador tem com o seu trabalho e a vontade de continuar
realizando-o, sendo caracterizado por um distanciamento geral do objeto e conteudo
de seu trabalho (Ibid., 2010).
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Os resultados do estudo longitudinal realizado por Barthauer et al. (2020) com
académicos (a nivel de doutorado e pds-doutorado) confirmaram a relacdo entre o
burnout e a intencdo de mudanca de carreira, tendo a comercializacao interna
percebidad e a satisfagdo com a carreira como possiveis explicacées para a intengdo
de transic&o. E possivel observar que o resultado da pesquisa estabelece uma relagéo
entre o burnout e os trés indicadores da carreira sustentavel, em que o esgotamento
afeta todos em conjunto. A comercializacdo interna percebida relaciona-se
diretamente a nocao de empregabilidade e ao indicador de produtividade, sendo vista
como uma convicgcdo pessoal do trabalhador de que ele se considera um recurso
valoroso para o seu trabalho, proporcionando a nog¢ao de segurangca no emprego
(Ibid., 2020). Ja a satisfacdo com a carreira associa-se de modo direto ao indicador
da felicidade, fazendo parte do conceito de sucesso subjetivo na carreira (lbid., 2020).
Por outro lado, os resultados da pesquisa mostram que contar com um suporte
departamental abranda a relacdo entre o burnout e as inten¢cdes de mudanca de
carreira, sugerindo a utilizacdo de ferramentas como coaching, aconselhamento de
carreira e treinamentos de networking (Ibid., 2020). Ainda, para uma deciséo sobre a
transicdo de carreira, mostra-se importante a reandlise do trabalhador quanto a
definicdo de seu sucesso subjetivo de carreira, através da conscientizacdo sobre o
gue proporciona satisfacao e insatisfacéo, e contar com o suporte socioemocional dos
colegas (lbid., 2020).

A mudanca de carreira motivada pelo burnout pode ser vista como um
movimento do individuo para o resgate da sustentabilidade de sua carreira. Assim, a
mobilidade pode levar a um maior ajuste da pessoa ao seu trabalho, proporcionando
continuidade na carreira e reprimindo consequéncias negativas a longo prazo
(BARTHAUER et al., 2020). Dessa forma, a transicao de carreira pode ser vista como
um mecanismo de enfrentamento ao burnout em busca de uma carreira sustentavel
(BARTHAUER et al., 2020).

O indicador da felicidade refere-se a elementos subjetivos ligados a satisfacdo
na carreira, vinculando-se aos valores do individuo e seu crescimento pessoal e 0
ajuste necessario para conciliacdo destes pontos com a carreira (DE VOS; VAN DER
HEIJDEN; AKKERMANS, 2020). Ao longo da carreira, os elementos que fazem com

gue o individuo se sinta satisfeito ou bem-sucedido com a prépria carreira podem

8 No original: perceived internal marketability.
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sofrer alteragBes, 0 que leva a busca pelos ajustes necessérios para encontrar o
equilibrio, visto que para muitas pessoas, a felicidade é um objetivo importante (Ibid.,
2020). A felicidade e a satisfacdo com a vida também podem ser relacionadas com o
bem-estar subjetivo, definido como sendo a avaliagdo cognitiva e afetiva que o
individuo faz sobre a sua vida (DIENER; LUCAS; OISHI, 2016). As reac0fes
emocionais e o0s julgamentos cognitivos sobre realizacao e satisfagdo fazem parte da
avaliagao individual, assim o “bem-estar subjetivo € um conceito amplo que inclui
experimentar emocdes agradaveis, baixos niveis de humor negativo e alta satisfacéao
com a vida” (lbid., 2016, p. 63).

O indicador da produtividade refere-se ao desempenho no trabalho atual e o
potencial de empregabilidade no futuro, tratando do ajuste necessario entre as
necessidades da organizacao e o desenvolvimento do capital humano (DE VOS; VAN
DER HEIJDEN; AKKERMANS, 2020). Envolve forte desempenho, engajamento e a
assuncao de papéis extras, ligados as necessidades de longo prazo das organizacfes
(Ibid., 2020). Empregabilidade é definida como sendo a “chance de um individuo
conseguir um trabalho no mercado de trabalho interno e/ou mercado de trabalho
externo” (FORRIER; VERBRUGGEN; DE CUYPER, 2015, p. 56). Os autores
destacam que as pesquisas sobre o0 assunto avaliam a empregabilidade sob
diferentes perspectivas, predominando trés temas: empregabilidade percebida, capital
de movimento e transi¢cdes de trabalho.

A empregabilidade percebida refere-se a percepcao individual sobre as
oportunidades de trabalho existentes, refletindo a interacdo entre a agéncia e o
contexto, jA que os individuos ponderam sobre suas competéncias e o cenario
existente no mercado de trabalho (Ibid., 2015). A nocao de capital de movimento &
focada no individuo e nas competéncias, habilidades e atitudes acumuladas que
exercem influéncia em sua permeabilidade no mercado de trabalho (Ibid., 2015). Ja
as transi¢cdes de trabalho envolvem mudancas fisicas — entre organizacdes — e /ou de
status — transicbes internas (lbid., 2015). A pesquisa realizada por Forrier,
Verbruggen, e De Cuyper (2015) estabelece uma dinamicidade entre esses trés
parametros, ja que as transicoes de trabalho possibilitam o capital de movimento, que
por sua vez influencia a empregabilidade percebida, e esta estimula as transi¢des. Da
mesma forma que as demais dimensdes, as demandas por produtividade vao se

alternando ao longo do ciclo da vida do individuo, sendo requeridas diferentes
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habilidades em momentos distintos da carreira (DE VOS; VAN DER HEIJDEN;
AKKERMANS, 2020).

A perspectiva de uma carreira sustentavel envolve o alinhamento entre as
necessidades organizacionais e os valores pessoais, em uma visdo a longo prazo
(CHUDZIKOWSKI; GUSTAFSSON; TAMS, 2020; DE VOS et al., 2016). Dessa forma,
h& uma interac&o entre a carreira e as organizagdes; porém, cada individuo alinha sua
carreira conforme sua interpretacdo propria de tempo, espaco social, agéncia e
significado (CHUDZIKOWSKI; GUSTAFSSON; TAMS, 2020). Na pesquisa realizada
por Chudzikowski, Gustafsson e Tams (2020) foi possivel identificar nos profissionais
estudados quatro grupos distintos de formas de alinhamento entre sua carreira e 0s
interesses de sua organizacao: superidentificacdo, conformidade, criando simbiose e
seguindo em frente. A partir das narrativas, foram identificadas as dimensdes de
carreira sustentavel de cada grupo e, também, se observou que as tensbes sdo
inerentes no processo de construcdo de uma carreira sustentavel (Quadro 2).

As narrativas do grupo Seguindo em Frente abordadas pelo estudo sugerem
gue o desalinhamento entre as expectativas do individuo quanto a sua carreira e a
realidade vivida dentro da organizacdo revela tensdes que nao conseguem ser
superadas pelo individuo, sendo entdo vista como Unica alternativa a saida da
organizacdo (CHUDZIKOWSKI; GUSTAFSSON; TAMS, 2020). Todos os
participantes citados pelo estudo como pertencendo a este grupo sdo mulheres,
porém o fator género nao foi abordado na analise realizada. Ainda € possivel observar
que os individuos interpretam e déo significado as tensfes de diferentes maneiras,
enguanto para um grupo elas sado apenas superficiais, para outros chegam a implicar
na mudanca de carreira (Ibid., 2020). Desse modo, as experiéncias de carreira
mostram-se complexas e ambiguas, assim, o movimento de buscar novas
oportunidades fora dos limites corporativos permite a resolucdo das tensdes e
ressignificar o sentido do trabalho, permitindo que haja maior sustentabilidade na
carreira (Ibid., 2020).



Quadro 2 - Narrativas de Alinhamento

41

Narrativas

Dimensdes da Carreira Sustentavel

Tempo Contexto Agéncia Sentido Tensdes
Superidentificacéo |Continuidade Forte senso de Praticas de Criacao de N&o ha tensdes
temporal pertencimento e |carreira para significado com  |ou sdo raramente
conexao, 0s promover os foco experimentadas
colegas de interesses organizacional,
trabalho e organizacionais |incluindo cargos
superiores sao hierarquicos e nédo
vistos como hierarquicos
comunidade
Conformidade Orientacdo para |Abordagem As préticas de A construcdo de |Ha algumas
0 cronograma  |instrumental, carreira se significado inclui  |tensdes na
de promocéo da |colegas de concentram no as dimensdes interseccao das
organizacédo trabalho e avango subjetivas e praticas de

superiores vistos

organizacional da

objetivas da

carreira individual

como network carreira carreira e organizacional
Criando Simbiose |Distanciamento |Mobilizacéo de As préticas de A criacao de Ha fortes tensdes
momentaneo comunidades carreira se significado se baseadas em
dos internas e network |concentram na concentra nas valores
cronogramas de |externo, criacdo de dimensbes
promocao para |colaboradores beneficio mituo  |subjetivas da
alcancar a superiores vistos |para o individuo e |carreira
sustentabilidade [como facilitadores |a organizacéo
a longo prazo
Seguindo em Ruptura Distanciamento  |As praticas de Criacao de Ha fortes tensdes
Frente temporal com a |por rompimento de|carreira se significado em que ndo podem
organizacéo, relacionamento, |concentram na relagdo ao ser superadas

saida da carreira
organizacional

colegas de
trabalho e
superiores vistos
como barreiras

empregabilidade
externa

contexto externo

Fonte: Chudzikowski, Gustafsson e Tams (2020)

Para Chudzikowski (2012), as transicdes de carreira sao episodios que

influenciam a vida profissional dos individuos, tendo o potencial de gerar efeitos que

sdo determinantes na trajetéria de vida das pessoas, principalmente as transicées que

sao iniciadas de forma voluntéria pelos individuos. As concepc¢des contemporaneas

de carreira ressaltam a mobilidade e adaptabilidade como caracteristicas relevantes

na construcao das trajetdrias. Nesse contexto, as transi¢cdes de carreira ocorrem com

maior frequéncia, tendo como consequéncia carreiras mais fragmentadas e
descontinuadas (Ibid., 2012).

A transicdo de carreira envolve recursos das multiplas partes interessadas do

ecossistema de carreira, desde recursos individuais até fatores organizacionais,
institucionais, sociais e familiares (CASTRO; VAN DER HEIJDEN; HENDERSON,

2020). Entre os recursos organizacionais € possivel destacar o planejamento de

carreira, aconselhamento, mentoria e coaching; ja os recursos individuais envolvem a
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autorreflexdo, autoaprendizagem, aproveitamento do capital social, além da
identificacdo de possiveis catalisadores de carreira (Ibid., 2020).

Chudzikowski (2012) divide as transicdes de carreira em trés diferentes formas,
de acordo com as fronteiras que séo cruzadas pelos individuos. A partir desse
entendimento, cada mudanca de posi¢cao do individuo é considerada uma transicao
de carreira (lbid., 2012):

a) Transicdes horizontais: referem-se ao cruzamento das fronteiras funcionais,

como mudancas de funcdes e entre departamentos;

b) Transicdes verticais: referem-se ao cruzamento das fronteiras hierarquicas,

correspondendo a promogdes e rebaixamentos;

c) Transicbes organizacionais: referem-se ao cruzamento das fronteiras

organizacionais, abarcando as mudancas entre organizac0es e setores.

Dessa forma, as transi¢cdes organizacionais realizadas pelos individuos tém o
potencial de proteger a sustentabilidade de carreira, tanto aquelas realizadas
voluntariamente como as que tem origem em barreiras, traumas e choques de carreira
(CASTRO; VAN DER HEIJDEN; HENDERSON, 2020; CHUDZIKOWSKI;
GUSTAFSSON; TAMS, 2020). As barreiras existentes na carreira podem conduzir os
individuos a um processo de autorreflexdo e autoaprendizagem, com o potencial de
resultar em uma transicao de carreira, com a utilizacéo do capital social acumulado e
catalisadores de carreira (CASTRO; VAN DER HEIJDEN; HENDERSON, 2020). A
pesquisa de Castro, Van der Heijden e Henderson (2020) traz a percepc¢ao de que as
barreiras de carreira séo inerentes as trajetérias profissionais e a transicao de carreira
possibilita uma melhor preparacdo para superacao das barreiras futuras. Ademais, a
transicdo de carreira para um novo campo ocupacional mostra-se como uma deciséao
dificil para os individuos, envolvendo a criacao de estratégias para adaptacao de suas
habilidades, compreensao do novo campo de trabalho e acionamento de sua rede de
contatos.

Nota-se, na atualidade, que mais transicfes de carreira sdo efetuadas pelos
individuos com o objetivo de manterem-se empregéaveis, como uma forma de alcancar
maior flexibilidade e conservagao do seu valor de mercado (CHUDZIKOWSKI, 2012).
Diante da interacdo entre a agéncia e o contexto ao longo do tempo, que envolve a
complexidade das experiéncias objetivas e avaliacbes subjetivas da carreira, a
transicdo de carreira pode mostrar-se como um veiculo para a realizacdo de uma
carreira com mais saude, produtividade e felicidade (CASTRO; VAN DER HEIJDEN;
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HENDERSON, 2020). Entretanto, cabe ressaltar que esse cendrio € mais possivel de
ser identificado em uma situacdo de transi¢do voluntaria, em que o individuo busca
de forma ativa movimentar-se em sua carreira para obter melhores condicdes.

O estudo de Castro, Van der Heijden e Henderson (2020) constata que a
transicéo de carreira levou a uma maior identificacdo entre as expectativas de carreira
e os resultados reais, bem como a uma reafirmacao da identidade profissional, com
os individuos relatando experimentar maior reconhecimento e sentido em suas vidas
profissionais. Desse modo, “a sustentabilidade da carreira implica mover-se de uma
posicdo aparentemente desfavorecida para uma posi¢cao mais privilegiada, onde os
indicadores de uma carreira sustentavel sdo mais evidentes” (Ibid., 2020, p. 13).

A carreira sustentavel abarca todas as experiéncias de trabalho do individuo,
tanto remuneradas como ndo remuneradas, pois compreende que estas multiplas
experiéncias resultam em crescimento e renovagdo nos mais variados contextos da
vida, e tendem a proporcionar bem-estar ao longo do tempo e significado nas
realizac6es (MCDONALD; HITE, 2018). Nesse sentido, olhar para a sustentabilidade
das carreiras reflete a preocupacédo atual dos individuos com a promocéao de sua
integralidade a longo prazo, em um contexto em que ndo € mais possivel separar a
vida profissional da vida pessoal.

Deste modo, olhar para a sustentabilidade nas carreiras é refletir sobre um
processo dinamico, ativo, que envolve investimentos, reflexdes, decisdes e
movimentos, envolto em diferentes contextos, com a participacdo de diversos
agentes. Ha de se considerar que o contexto é formado por diversos elementos - por
exemplo, origens familiares, acesso a uma formacéo educacional, desigualdades de
classe, raca e género; além de componentes institucionais, como politicas
organizacionais - que podem favorecer ou ndo a constituicdo de uma carreira mais
sustentavel. Também as experiéncias diversas dos individuos ao longo de suas
trajetrias e 0 modo como cada um as interpreta ou as ressignifica a partir dos ciclos
de aprendizagem vivenciados, sdo elementos importantes. Assim, a realizacdo de
transicdes se insere nessa dindmica e pode indicar a busca por uma maior

sustentabilidade na carreira.
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2.2 GENERO E TRABALHO

As mulheres vém conquistando mais espaco nas organizacdes, sob influéncia
da globalizacédo do mercado de trabalho que incentiva as politicas de equidade, além
do maior acesso a educacgdo formal. Atualmente, as mulheres sdo a maioria da
populacdo com ensino superior no Brasil (OECD, 2019). Porém, o aumento da
insercdo feminina no mercado de trabalho e a maior participacdo em cargos de
lideranca vém acompanhados de uma série de barreiras e desafios que as mulheres
enfrentam nas organizagbes. Em pesquisa realizada pelo Instituto Ethos e Banco
Interamericano de Desenvolvimento (2016) sobre o perfil social, racial e de género
das 500 maiores empresas do Brasil e suas acfes afirmativas, constata-se que, em
2015, as mulheres representavam 35% do quadro funcional destas empresas, 42%
dos trainees, 31% da geréncia, 13% do quadro executivo e 11% do conselho de
administragao. Esses dados demonstram que apesar da maior participagao feminina
das organizacdes, ha um afunilamento hierarquico nas empresas, com menor
participacdo das mulheres nos cargos com maior poder decisorio, evidenciando que
as adversidades persistem.

As discriminacfes que levam a delimitagdo dos espacos de atuagcdo das
mulheres costumam ser justificadas por caracteristicas biologicamente distintas entre
homens e mulheres, principalmente em razdo da capacidade reprodutiva da mulher
(PISCITELLI, 2009). Essas diferencas, consideradas inatas, sdo utilizadas para
justificar a distribuicdo desigual de poder entre homens e mulheres e naturalizar os
espacos sociais distintos para os géneros (lbid., 2009). Essas desigualdades se
prolongam ao longo da vida, apresentando-se através de diferentes niveis de acesso
a direitos como educacao, emprego e oportunidades para homens e mulheres.

A historiadora Joan Scott (1995) esclarece que os estudos feministas passaram
a utilizar o termo género para se referir a organizacéo social das relagdes entre os
sexos. Em busca de legitimidade académica no campo de pesquisa das ciéncias
sociais, as publicagcbes passaram a trocar o termo “mulheres” por “género”, visando
uma maior neutralidade em termos cientificos e afastando-se do componente politico
do feminismo. A concepcao de género refere-se a no¢ao de que as mulheres sao
alocadas em determinados papéis de acordo com convencgdes sociais e ndo por um

determinismo biolégico (SCOTT, 2012). O termo “género” indica a criagao social sobre
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as identidades subjetivas de homens e mulheres e os papéis reservados a cada um
nessa construcao cultural (SCOTT, 1995).

Género refere-se a mulheres e homens e como esse sistema binario,
hierarquicamente organizado, justifica tratamentos diferenciados, naturalizando
desigualdades politicas, sociais e econémicas entre os sexos (SCOTT, 2012). Para
Scott ha duas proposigdes interconectadas na definicao de género: “1) o género é um
elemento constitutivo de relacdes sociais baseadas nas diferencas percebidas entre
0S Sexos; e, 2) o género € uma forma primaria de dar significado as relagdes de poder”
(SCOTT, 1995, p. 86).

Uma das principais barreiras que se apresenta as mulheres no mercado de
trabalho é a divisdo sexual do trabalho. “A divisdo sexual do trabalho diz respeito a
separacao e distribuicdo das atividades de producao e reproducao sociais de acordo
com o sexo dos individuos” (HOLZMANN, 2012, posigao 4658). A legitimagao da
divisdo sexual do trabalho baseia-se em constru¢des culturais, de elementos
concretos e simbdlicos diversificados, do que é “ser homem” e “ser mulher” (lbid.,
2012). Como explica a autora:

No processo de constituicdo da sociedade industrial o espaco de
trabalho foi separado do espago doméstico, de modo que se manteve
a concepcao tradicional de que o lugar natural da mulher seria a casa,
e sua funcéo primordial ter filhos e cuidar deles. (...) No conjunto da
economia ou no interior das empresas, configuram-se setores de
atividades ocupados predominantemente por mulheres, em oposicéo
a outros tidos como apropriados apenas para os homens, distincéo
gue ainda é, muitas vezes, sustentada em argumentos alusivos as
caracteristicas naturais de um e outro sexo. E & sustentacido da
validade desses argumentos que se deve ao distinto direcionamento
para a insergcdo e para as oportunidades de homens e mulheres no
mercado de trabalho, além da discriminagado feita as mulheres (bem
como a outros segmentos da forca de trabalho estigmatizados por
atributos de idade, raca e etnia), dificultando seu acesso a
determinadas atividades, setores e postos de trabalho - em geral, os
de maior prestigio social e melhor remuneracdo (SCOTT, 2012,
posicéo 4671).

A divisdo sexual do trabalho torna-se visivel através da desvaloriza¢do do
trabalho feminino, visto que a desigualdade salarial entre homens e mulheres ainda
permanece (IBGE, 2019). O discurso dominante conceitua as organizagcdes como
sendo neutras em termos de género, o que nao reflete a realidade quando nas
organizacdes adota-se 0 comportamento e perspectivas masculinas para representar
o humano (ACKER, 1990). Na realidade, o trabalhador abstrato € um homem, e é 0

modelo de seu corpo e suas emog¢Oes que permeia 0S processos organizacionais,
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sendo as mulheres e suas emocgdes vistas de forma estigmatizada, motivo de controle
e excluséo (Ibid., 1990). A capacidade da mulher de engravidar, amamentar e cuidar
de criancas, frente a menor responsabilidade dos homens na reproducao, é utilizada
para desvalorizar o trabalho das mulheres e direciona-las para empregos especificos
(Ibid., 1990).

Deste modo, o género pode ser considerado uma categoria central de
desigualdade e todos os integrantes de uma sociedade podem produzir e reproduzir,
de forma inconsciente ou nao, as desigualdades de género (MAYRHOFER; MEYER,;
STEYRER, 2007). Ao trazer o género como uma condicdo externa que exerce
influéncia nas carreiras e organizacoes, é possivel observar duas linhas de pesquisas:
as que utilizam o género apenas como uma variavel de controle, em estudos
comparativos com homens e mulheres; e aquelas que utilizam a perspectiva de
género como a variavel mais importante, alinhados a uma mudanca de paradigma
(Ibid., 2007).

As relacBes organizacionais sao relacdes entre pessoas, dessa forma, ndo séo
neutras em termo de género (ACKER, 1990). A premissa que separa as esferas do
trabalho e da vida familiar estabelece que as responsabilidades das tarefas de
reproducdo e cuidado nao devem interferir nos objetivos e processos do local de
trabalho (LEWIS; HUMBERT, 2010). Assim, geralmente, as competéncias valorizadas
nas organizacfes sdo aquelas associadas a um ideal masculino - individualismo,
competitividade e autopromocao -, enquanto as competéncias vinculadas ao feminino
- habilidades interpessoais e de colaboragéo - sdo subvalorizadas (lbid., 2010). A
estrutura organizacional foi construida por e para homens, adotando seus
comportamentos e perspectivas para representar as pessoas, assim, “‘como um
fendmeno relacional, é dificil perceber o género quando apenas a masculinidade esta
presente” (ACKER, 1990, p. 142). Essa visédo neutra de género acaba por separar as
estruturas das organizagdes das pessoas presentes nelas (lbid., 1990).

As mudancas sociais, politicas, econdmicas e culturais atualmente em curso
também afetam as organizacdes e suas dinamicas de poder (MELO; LOPES, 2011).
A insercdo gradual das mulheres em posicoes de lideranca e em setores
anteriormente dominados por homens vem causando impacto nas estruturas de
dominacgéo e requer a transformacgéo de valores, crengas e praticas de uma sociedade

(Ibid., 2011). Apesar da lentiddo das transformagfes em curso, h4 um constante
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movimento de modificacdo das estruturas de desigualdade entre homens e mulheres
(MELO, 2012).

Com a finalidade de superar as desigualdades de género, observa-se que o
empoderamento das mulheres se mostra como uma das principais condi¢des para a
equidade (LISBOA, 2008). Nesse sentido, “alcangar a igualdade de género e
empoderar todas as mulheres e meninas” € um dos objetivos de desenvolvimento
sustentavel da Organizacdo das Nacdes Unidas (ONU) em sua Agenda 2030 (ONU,
2021). De acordo com Lisboa (2018, p. 7), “empoderamento € o mecanismo pelo qual
as pessoas, as organizacbes e as comunidades tomam controle de seus proprios
assuntos, de sua prépria vida, de seu destino, tomam consciéncia da sua habilidade
e competéncia para produzir, criar e gerir’. De acordo com Melo (2012, p. 346)

Quando nos referimos ao termo género, indicamos que tanto mulheres
guanto homens sao produtos do meio social e suas condicdes de vida
sdo variaveis e histéricas. Mais do que uma identidade apreendida, o
género se constréi e se reestrutura nas complexidades das relacdes
sociais, politicas, econbmicas, psicolbgicas, afetivas e culturais entre
homens e mulheres, intermediadas pela estrutura social
institucionalizada e néo institucionalizada da sociedade. Assim, o
empoderamento € um processo conflituoso porque diz respeito a

~

situacbes de dominacdo explicitas ou implicitas e a busca de
mudancas nas relagdes de poder existentes.

A importancia do empoderamento das mulheres emerge a partir da década de
1970, visando o aumento da igualdade social, econdmica e politica e 0 acesso aos
direitos humanos fundamentais, incluindo saude e educacédo (MELO, 2012). Sob uma
Otica de género, o empoderamento feminino implica no enfrentamento ao poder
patriarcal, possibilitando as mulheres autonomia sobre seus direitos e opinides, além
do controle de seus corpos e sexualidade (MELO; LOPES, 2011). De acordo com
Rawat (2014), o patriarcado é definido como uma construcdo social e ideolégica na
gual os homens séo considerados superiores as mulheres. Dessa forma, séo criados
estereotipos de masculinidades e feminilidades que acarretam distribui¢cdes desiguais
de poder na sociedade (Ibid., 2014).

Logo, o empoderamento feminino requer mais do que mudancas legais, mas
também transformacbes nas praticas familiares, comunitarias, educacionais e
principalmente a inclusdo das mulheres nas esferas de tomadas de decisbes, como o
ambito publico, politico e organizacional (MELO; LOPES, 2011). Assim, mostra-se
fundamental para o processo de empoderamento que as mulheres reconhegcam as

estruturas de desigualdade existentes, bem como que tenham consciéncia sobre as
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barreiras que limitam seu acesso ao poder, despertando, assim, o desejo de
transformar a realidade (MELO; LOPES, 2011).

Desse modo, além da valorizacdo diferenciada que se da aos géneros,
delimitando os papéis e esferas de atuacdo, percebe-se que as organizacfes sao
projetadas de acordo com um ideal masculino, que ndo abarca as necessidades das
mulheres. Tem-se um antagonismo entre as relacbes de poder existentes nas
organizacdes e a falta de oportunidades percebidas por algumas mulheres, cria um
espaco que pode levar a questionamentos quanto ao sentido de permanecer inseridas
nesses ambientes. Assim, a medida que ha uma maior consciéncia sobre as
desigualdades existentes nas organizagdes, a saida das carreiras corporativas a partir
de transi¢cdes pode ser vista como uma forma de enfrentamento ao poder dominante.
No momento em gue se sentem mais empoderadas, essas mulheres se colocam como
protagonistas de suas carreiras e de suas trajetorias de vida.

Com a finalidade de apresentar uma sintese das teorias adotadas no decorrer
do capitulo, foi elaborada a Figura 3, que apresenta um esquema com 0 objetivo de

proporcionar maior compreensao da inter-relacdo entre os temas abordados.

Figura 3 - Carreira e Género
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Fonte: Elaborada pela autora (2021).

Na Figura 3 estdo sinalizados pontos do contexto que as pesquisas
referenciadas no capitulo abordam, bem como traz elementos das teorias de carreira
caleidoscopica e sustentavel que embasam o estudo e a sua inter-relagdo com o

individuo.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para compreender como tem se dado o movimento de transicdo de carreiras
de mulheres que optam por sair de carreiras corporativas e quais os significados dos
movimentos realizados, procedeu-se com uma pesquisa qualitativa de carater
exploratorio. A escolha deu-se em razdo de o estudo exploratorio promover uma
aproximacéao do fendbmeno, proporcionando uma visao geral sobre o fato (GIL, 1987).
Ja a pesquisa qualitativa busca compreender o fendmeno estudado de acordo com a
perspectiva dos sujeitos, através do contato do pesquisador com o fato estudado
(GODOQY, 1995). A énfase da pesquisa qualitativa recai sobre os significados que as
pessoas conferem aos acontecimentos, revelando suas experiéncias, sentimentos e
opinides (DENZIN; LINCOLN, 2006). Para Minayo (2016, p. 20), a pesquisa qualitativa
se ocupa “com o universo dos significados, dos motivos, das aspiragdes, das crengas,
dos valores e das atitudes”; mostrando-se adequada no presente estudo que busca
compreender ndo somente o movimento realizado, a acdo, mas também o significado
interpretado a partir da realidade vivida e compartilhada por estas mulheres (Ibid.,
2016).

Tendo em vista que h&d uma vasta producdo académica relacionando a
maternidade com as carreiras de mulheres, optou-se por delimitar esse estudo a
mulheres sem filhos que realizaram o movimento de saida das carreiras corporativas.
A transicao realizada foi uma decisao das mulheres estudadas, e ndo forcada por uma
demissdo. Entre as entrevistadas, uma possui filho (E13), porém, a maternidade
ocorreu trés anos apoés a transicao de carreira. Cabe destacar também que E2 possui
uma enteada. Procurou-se priorizar mulheres que exerciam cargo de gestdo nas
empresas em que estavam quando tomaram a deciséo de sair, e na composicao final
das 20 mulheres que participaram da pesquisa, 16 tiveram posi¢cdes de lideranca
(Quadro 3).



Quadro 3- Apresentacdo das entrevistadas
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Tempo total de

Entrevistada | Idade | Escolaridade Ano.d? Cargo Carqo Tempo que ficou trabalho até a Em termos profissionais, como se
transicéo gestédo na empresa - apresenta atualmente?
transicédo

E1l 39 Pés-Graduada (2018 Gerente de RH Sim 14 anos 15 anos Psmologa,_ConsuItora em
Desenvolvimento Humano

E2 38 P6s-Graduada |2019 Assistente Administrativo Sim 11 anos 15 anos Perfumlst,a_Botamca, Artesa, Fazedora
de Cosméticos Naturais

E3 35 Pés-Graduada (2017 Gerente de RH Sim 1 ano 2 meses 11 anos Consultora de RH

E4 42 Pés-Graduada 2017 Gerente de Projetos Sénior |Sim 14 anos 17 anos Empreendedora, Facilitadora de
Projetos, Pessoa Mdltipla

E5 42 P6s-Graduada |2018 Analista de RH Sim 4 anos 8 meses |23 anos Alguém que esta se reinventado

E6 35 Pés-Graduada (2018 Especialista Sénior Nao 11 anos 8 meses |13 anos Professora de Yoga, Contadora
Consultora, empreendedora na area de

E7 35 Pés-Graduada (2018 Especialista DRH Sim 1 ano 3 meses 10 anos Desenvolvimento Humano e
Organizacional

E8 33 Pés-Graduada (2020 Supervisora DHO Sim 5 anos 13 anos Psicologa

. 2013 Consultora de RH .

E9 42 Pés-Graduada 2020 Coordenadora de Curso Sim 2 anos 22 anos Professora, Empreendedora, Mentora

E10 31 Superior 2019 Coordenadora de Marketing |Sim 6 anos 15 anos Consultora de Marketing

El1 41 Pés-Graduada (2013 Gerente de Projetos Sim 12 anos 15 anos Professora

E12 36 Pés-Graduada (2017 Coordenadora de Curso Sim 4 anos 15 anos Consultora em Gestdo e Marketing

E13 44 Pés-Graduada (2013 Gerente Juridica Sim 7 anos 12 anos Eiﬁfgﬁ'aa em Desenvolvimento

El4 40 Pé6s-Graduada |2017 Supervisora Pedagdgica Sim 4 anos 10 anos Diretora de Escola

E15 40 Pé6s-Graduada |2018 Analista de RH Sénior Sim 7 anos 7 meses |22 anos Empreendedora Criativa

E16 39 Superior 2019 Assistente Administrativo N&o 15 anos 20 anos Instrutora de Yoga

E17 31 Pés-Graduada (2016 Analista de Marketing Nao 3 anos 10 anos Facilitadora de Gestdo da Cultura
Organizacional

E18 31 Pé6s-Graduada (2018 Coordenadorade RHeda g, 6 anos 10 anos Sécia Consultora

Area Administrativa
E19 42 Superior 2013 Advogada N&o 2 anos 6 meses |12 anos Fotoégrafa
E20 32 Superior 2015 Diretora de Atendimento Sim 9 anos 11 anos Escritora

Fonte: Elaborado pela autora (2021).
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Em busca de melhor compreender o movimento e transicdo das mulheres, a

realizacdo da pesquisa foi dividida em trés fases (Figura 4).

Figura 4 - Etapas da pesquisa

Fase 1: Entrevista narrativa.
"Conte-me sua historia"

Fase 2: Analise da pesquisa qualitativa

Organizacao, leitura aprofundada,
categorizagéo e analise.

Fase 3: Atualizacdo

Novo contato para atualizagdo da experiéncia
de trabalho durante a pandemia de Covid-19.

Fonte: Elaborada pela autora (2021).

Na primeira fase, foram realizadas entrevistas narrativas com 20 mulheres,
entre os dias 17 de junho a 22 de julho de 2020. A andlise narrativa mostra-se
relevante para o estudo de eventos disruptivos nas historias de vida dos individuos,
pois tem como objeto de investigacdo a propria historia (RIESSMAN,2001). A
utilizacdo da entrevista narrativa permite conhecer a biografia das entrevistadas,
localizando-as num dado momento histérico, e reconhecer as crengas atuais de uma
determinada sociedade (RIESSMAN, 2001). Riessman (2001) ainda destaca que
contar historias € uma atividade relacional e colaborativa, onde contadores e ouvintes
— exercendo empatia - interagem em um contexto historico que se mostra essencial
para a interpretacao, visto que ha muitas formas de contar uma mesma experiéncia.

Eu fiz um... fui escrevendo ja, sabe? Pra organizar na cabeca...
algumas coisas e foi bem legal, porque eu fui revivendo, sabe? Como
€ bom a gente voltar pra trds e conseguir contar a nossa histéria. [E16]

Ja que eu vou falar da minha vida, né? T6 aqui revivendo tudo [E1]

E eu acho que agora, quando eu comecei a te contar minha historia e
me veio que eu falei 14 no inicio que eu [...] chego a me arrepiar aqui
[E3]

Cohen e Mallon (2001) relatam a sua experiéncia de pesquisa sobre transicao
de carreira informando que para responder as perguntas 0s participantes precisavam
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situar o evento em um contexto significativo, que a mudanca ndo podia ser
compreendida de forma isolada ou facilmente explicada, o que os levava a contar sua
histéria. O contexto referido pelas autoras é temporal e social, ou seja, refere-se as
sequéncias de eventos e incluem as pessoas que influenciaram a tomada de deciséo
(Ibid., 2001).

N&o sei nem se essa era a pergunta, mas eu vou falando... E uma
terapia aqui eu acho [E7]

As narrativas apelam para a memaria dos participantes e em como as historias
passadas sao interpretadas e ressignificadas a partir da influéncia dos eventos
seguintes da vida (RIESSMAN, 2001). O passado ndo é reproduzido exatamente
como ele era, nem os significados atribuidos aos eventos séo fixos e constantes,
evoluindo ao decorrer da vida (Ibid., 2001). A transicdo de carreira passa a ser vista
como um episddio na histéria da vida, e que é dotado de sentido a medida que a
narrativa se desenrola (COHEN; MALLON, 2001).

Hoje pra mim isso é claro, mas ndo era na época, porque eu tava
imersa né, eu tava quase aquela... eu ndo enxergava [E3]

Hoje eu tenho muita consciéncia que eu vivi [...] eu tenho consciéncia
depois de ter buscado ajuda de terapia, essas coisas, pra entender o
gue aconteceu comigo aquela época e o porqué desse movimento [E4]

Hoje eu percebo que tem muito mais a ver com isso [E20]

Cohen e Mallon (2001) identificam quatro beneficios na utilizacdo de histérias
para pesquisas em carreira: 1) as histérias estabelecem uma cronica de eventos; 2)
com a criagdo das narrativas sdo reveladas inconsisténcias e contradicbes nas
experiéncias de carreira; 3) as histérias permitem identificar a criacdo de significado
dos eventos passados, através do qual os participantes ddo sentido aos eventos
vividos de acordo com valores do presente; e, 4) as historias permitem reconhecer
como os individuos veem sua relacdo com a estrutura social.

As primeiras entrevistadas foram mulheres que a pesquisadora contatou por ja
ter conhecimento sobre suas histdrias de transi¢édo e ao final de cada entrevista eram
solicitadas indicacdes de outras mulheres que realizaram esse movimento, porém,
devido a limitacdo do perfil a mulheres sem filhos, o nimero de participantes mostrou-
se reduzido. Assim, houve a busca de mais mulheres desse perfil dentro de grupos
de WhatsApp, sendo compartilhado por amigos da pesquisadora em varios grupos até

realizar entrevistas em numero que levasse a saturagcéao das informacdes.
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Para iniciar a conversa, a pesquisadora introduziu o assunto com o seguinte
texto: “estou fazendo uma pesquisa a respeito da transicao de carreira de mulheres
que optaram por sair de carreiras corporativas, cujo objetivo é compreender 0s
significados desse movimento, as motivacdes e a construcdo desse processo. Para
comecar, gostaria que vocé me contasse sua historia. Pode me contar a partir do seu
nascimento, infancia, adolescéncia, a sua jornada até a vida adulta e o seu movimento
de transicdo e o apoés, chegando até os dias atuais. Gostaria que compartilhasse
comigo a construcdo da sua vida até chegar aqui’.

A partir de entdo, as entrevistadas narraram liviemente sua histéria sem
intervencdo da pesquisadora. Ao sinalizarem que haviam finalizado sua narrativa,
caso a pesquisadora percebesse que alguns pontos relativos a transicao de carreira
gue ndo haviam sido abordados ou precisavam ser mais esclarecidos, realizava
alguns questionamentos, sendo os mais frequentes: “vocé considera que houve uma
situacao que foi a ‘gota d’agua’ para decidir sair?” “Como vocé avalia o seu equilibrio
vida-trabalho antes e apds a saida?” “Que conselhos vocé daria para mulheres que
tem vontade de fazer esse movimento de transicao?”

Em razdo de a pesquisa ter sido realizada durante a pandemia de Covid-19,
nao houve contato presencial com as mulheres pesquisadas e todas as entrevistas
foram realizadas através de videoconferéncia pela plataforma Zoom, sendo gravadas
com o0 consentimento expresso através do aceite por e-mail do Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) (Apéndice B, p. 138).

Para a analise de dados da pesquisa foram seguidos os passos sugeridos por
Creswell (2010) conforme apresentado na Figura 5. As entrevistas tiveram duracao
entre 30 minutos e 2 horas e 40 minutos, sendo transcritas na integralidade, o que
gerou 20 arquivos com o total de 457 paginas para andlise. As transcricdes das
entrevistas foram organizadas e analisadas com o auxilio do software Atlas.ti, através
da leitura aprofundada e categorizacdo manual das falas, e a partir dai, foi possivel
agrupar as entrevistadas em trés perfis com similaridades. As categorias criadas
emergiram durante a andlise de dados, tratando-se de uma abordagem tradicional nas

ciéncias sociais (lbid., 2010).
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Figura 5 - Analise dos dados da pesquisa qualitativa

Chyganizagaon dus dados para analise
(insergao dos documentos no software Atlas i)

Leitura Completa dos dados

Categorizacao dos dados

{com a utlizacdo do sottware Atlas.ti)

Interrelacionamento dos temas com Carreira e Género

Interpretacé&o dos significados

Fonte: Adaptado de Creswell (2010)

Apesar da apresentacdo da Figura 5 como um processo hierarquico, cabe
ressaltar que se trata de uma abordagem mais interativa, em que as varias etapas se
inter-relacionam durante a realizagcdo da analise (CRESWELL, 2010). Assim, a
realizacdo das entrevistas, transcri¢des, leituras e categorizagdes iniciais aconteciam
de forma simultdnea durante a realizacdo da pesquisa. A partir da construcdo da
trajetéria das mulheres em trés grupos, as categorias identificadas foram relacionadas
as dimensfes da carreira sustentavel (Quadro 4). A interpretacdo dos dados foi
realizada a partir da lente de carreira e género, tratada no capitulo 2 (p. 16) deste

trabalho.



Quadro 4 - Temas e categorias de analise

Temas: Dimensoes da
Carreira Sustentavel

Categorias

Trajetéria/Tempo

Trajetéria de carreira;
Escolha de carreira;
Mobilidade;

Atividades paralelas;
Situacéo limite;

Construgéo da transicéo;
Novas dindmicas de trabalho.

Contexto

Origem;

Género;

Cultura corporativa;
Mae;

Pai;

Reacéo das pessoas;
Rede de contatos;
Relacionamentos;
Pandemia de Covid-19.

Agéncia

Aplicagéo conhecimentos adquiridos;
Autoaperfeicoamento;
Comprometimento.

Sentido

Autoconhecimento;
Estilo de vida;
Identidade;
Maternidade.

Indicadores: Produtividade,
Saude, Felicidade

Workaholismo;
Proposito;
Saude.

Fonte: Elaborado pela autora (2021).
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Entre os meses de dezembro de 2020 e fevereiro de 2021 foi realizado novo

contato com as entrevistadas, via WhatsApp, solicitando o compartihamento da

experiéncia de trabalho que as mulheres estavam vivendo durante a pandemia de

Covid-19. As mensagens de audio foram transcritas na integralidade e também

organizadas e categorizadas com o auxilio do software Atlas.ti, sendo auxiliares na

analise do item “Impacto da Pandemia de Covid-19”.
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4 RESULTADOS E ANALISE

Inicialmente serdo apresentados os trés grupos de perfis identificados a partir
das narrativas, descrevendo a trajetoria de trabalho e vida das mulheres e as
justificativas para a transicao de carreira. Os perfis foram agrupados a partir das
motivacBes para a saida das carreiras corporativas e trajetoria de carreira apds a
transicdo. Na sequéncia, serdo analisadas as dimensdes da carreira sustentavel,

comum a todos 0s grupos.

4.1 PERFIS E TRAJETORIAS

Grupo 1 — Preciso Respirar

Meu planejamento era sair e poder respirar um pouco, respirar um
pouco... sair da organizacdo, poder respirar um pouco, me ver fora de
estar numa empresa [...] eu pensei “eu vou, eu vou poder respirar um
pouco, eu vou me dar esse momento pra respirar, € ai poder me
recolocar, e ver o que que eu vou fazer, né, e o que eu vou poder t4
fazendo” e ai essa parte de ter mais crescimento, “ah eu quero ser
diretora de RH”, isso perdeu [...] eu queria crescer na area
organizacional... perdeu um pouco o sentido [E1].

O primeiro grupo formado pelas entrevistadas E1, E3, E5 e E8 (Quadro 5 e
Quadro 6) caracteriza-se por ter saido da carreira corporativa em busca de um
momento para si, reforcando que precisavam de um tempo para repensar 0S rumos
profissionais e poderem sair da desordem em que se encontravam: “eu vou me dar
esse momento pra respirar’ [E1]; “eu preciso parar, eu preciso respirar um pouco”

[E8]; “preciso de um tempo pra mim” [E3].

Quadro 5 - Apresentagdo Grupo 1

Entrevistada | Idade | Relac. Formacéao Pés-graduacéo Ano da Cargo
Estavel? transicao

El 39 N&o Psicologia Gestéo de Pessoas (2018 Gerente de RH

E3 35 N&o Psicologia Gestéo de Pessoas (2017 Gerente de RH
Direito do Trabalho

E5 42 N&o Processos Gestéo de Pessoas (2018 Analista de RH

Gerenciais

E8 33 N&o Psicologia Psicologia 2020 Supervisora DHO

Organizacional

Fonte: elaborado pela autora




Quadro 6 - Apresentagdo Grupo 1
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Entrevistada | Empresa da | Cargo | Tempo na | Tempo total Relac. Em termos profissionais,
transicdo |gestdo| empresa | trabalho até a | Estavel na COMmo se apresenta
transicao transicao? atualmente?
El Grupo Sim 14 anos 15 anos Sim Psicéloga, Consultora
Nacional de em Desenvolvimento
Grande Porte Humano
E3 Grupo Sim lano?2 11 anos Sim Consultora de RH
Nacional de meses
Grande Porte
E5 Grupo Sim 4 anos 8 23 anos N&o Alguém que esta se
Nacional de meses reinventado
Grande Porte
E8 Multinacional |Sim 5 anos 13 anos N&o Psicéloga

Fonte: elaborado pela autora

Todas exerciam cargo de gestdo na area de Recursos Humanos (RH) das
empresas em que trabalhavam, e todas as empresas eram caracterizadas por serem
de grande porte e estarem em expansao no periodo, “uma empresa que na é€poca
tava com 9 mil funcionarios, o projeto era naquele ano abrir mais de 100 lojas” [E3].
Uma caracteristica comum do grupo € que todas chegaram ao cargo almejado durante
a construcéo da carreira, representando a concretizagdo de um sonho.

Em raz@o do pai ser escriturario, E1 nasceu no Nordeste, mas cresceu na
Regido Metropolitana de Florianépolis; E3, E5 e E8 sdo naturais de pequenas cidades
do interior do Rio Grande do Sul. E1, E3 e E8 possuem trajetérias semelhantes, todas
sdo filhas de classe média, com um dos pais sendo funcionario ou empregado publico,
tendo os estudos priorizados pela familia, “porque mesmo a minha familia tendo tido
momentos mais dificeis financeiramente, nunca deixou nem eu e nem a minha irma
trabalhar, ‘vocés tém que estudar” [E8].

E3 e E8, por serem do interior, ao terminarem o ensino médio mudaram-se para
a cidade de médio porte mais proxima para fazer cursinho para o vestibular. No curso
pré-vestibular realizaram acompanhamento vocacional, onde confirmaram a escolha
pelo curso de Psicologia, e, ao serem aprovadas no vestibular, mudaram de novo de
cidade para poder cursar a faculdade. E1 e E3 formaram-se em universidades
particulares — E3 com bolsa de estudos — e E8 formou-se em uma universidade
federal. Relatam que durante a faculdade realizaram estagios em todas as areas da
psicologia, identificando-se mais com a area de psicologia organizacional.

Eu sempre fiz muito estagio, eu provei tudo que podia, assim, eu dizia,
“ah, vou testar tudo que da, eu vou pra todos os cantos”, entao eu fiz
estagio em escola, eu fiz estagio nesse curso pré-vestibular, fui pra
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posto de saude, fiz coisas na UTI neonatal [...] Dai eu conheci a
Psicologia Organizacional. E ai eu comecei 0s meus estagios na
organizacional e disse “ah, ta aqui, esse € o meu mundo” [E3]

Desde o0 inicio ja sabendo que eu queria ir pra psicologia
organizacional, entdo eu lembro que no primeiro dia de aula assim,
numa das aulas, aquela apresentacao que tem que fazer, a professora
pediu que se a gente tivesse alguma ideia de que area da Psicologia
queria trabalhar, ja falasse. E eu falei “psicologia organizacional”, foi
uma coisa que eu sabia desde o inicio [E8]

Apos formadas, todas realizaram mudancas de cidades a fim de atuarem na
area de Gestao de Pessoas, que era 0 objetivo desde a época da faculdade, chegando
aos cargos de Gerente de RH. As trés realizaram curso de pos-graduacéo na area de
gestéao, visando adequar-se ao mundo corporativo, “a Psicologia [...] n&o tem conteudo
da vivéncia de uma empresa, entdo eu precisava ter essa parte mais administrativa,
uma fala, uma comunicacdo mais organizacional, até pra eu poder vender muitos dos
projetos la dentro” [E1].

A trajetéria da E5 difere do grupo, mais nova de quatro irmaos foi criada
somente pela mée, relatando dificuldades financeiras na infancia, mesmo assim, o
estudo foi priorizado pela familia “muito também pelo exemplo da minha irma mais
velha, que logo despontou, foi estudar e comegou a melhorar de vida” [E5]. Ao
terminar o ensino médio, comecou a trabalhar na area administrativa e apds um tempo
comecou a faculdade de Artes Visuais, que acabou interrompendo em razédo de néao
ver sentindo em continuar o curso estando tdo inserida na area administrativa e pelo
valor necessario para investir nos estudos. Apés mudou-se para uma cidade de médio
porte, em busca de melhores oportunidades de emprego, definindo que o objetivo era
atuar na area de RH.

Eu olhava grandes vagas na area de RH, vagas que eu jamais poderia
concorrer porque nao tinha experiéncia, tava iniciando e eu via tudo o
gque eles pediam nessas vagas, tipo, ah, tu precisa ter Excel
avancado? Vou fazer Excel avancado. Tu precisa entender de
endomarketing, da parte de comunicacdo? Eu ia estudar a parte de
comunicacao. Tu precisa ser muito afiado em legislacao trabalhista?
Eu vou aprender legislacdo trabalhista. Entdo comecava a fazer
cursos especificos na area, para desenvolver aquelas areas, para
poder atuar seguramente nessas diversas frentes. [E5]

Ap6s mudancas de emprego e cidades, E5 conseguiu se inserir na area de RH,
formando-se em um curso de tecnologia em Processos Gerenciais e, apos realizou
uma pos-graduacdo em gestao de pessoas. Quando ingressou na empresa em que
realizou a transicdo, a area de RH das unidades contava com um gerente e, ap0s uma

reestruturacdo organizacional o cargo de geréncia ficou concentrado somente na
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matriz. Assim, tinha o cargo de Analista de RH, porém era responsavel pela area de
Gestéo de Pessoas da maior filial do grupo.

Com excecdao de E1, é possivel observar que as mulheres desse grupo foram
se movimentando entre empresas até alcancar o cargo almejado, demonstrando uma
alta orientacdo para a carreira. J4 na trajetoria de E1 observa-se a realizacdo de
transicOes internas na organizacdo. As mulheres desse grupo caracterizam-se pelo
workaholismo, por estarem téo inseridas em seus trabalhos que sentiam que né&o
possuiam vida fora dele: “era so trabalho, trabalho, trabalho e vida pessoal nao existia”
[E3]; “Eu era aquela amiga que perdeu o aniversario de grandes amigos, porque era
numa sexta-feira, sexta-feira eu néo tinha condicdes, entende? Eu tava muito
cansada” [E8]; “Quando eu fui fazer terapia [...] eu contava que eu nao tinha vida, que
era so trabalho” [E5]. E1 traz em seu relato que no periodo que ainda estava de
coordenadora negociou com a empresa a modificacdo do contrato de trabalho, a fim
de ter uma carga horaria menor e poder se dedicar a outras areas da vida. Assim, por
um periodo, passou a ter duas tardes livres. Porém, ao assumir a geréncia retomou a
carga horaria cheia de 44 horas semanais.

E possivel observar que a transi¢éo de carreira esta relacionada a busca por
um equilibrio vida-trabalho. Até a realizacdo da transicdo, essas mulheres nao
realizaram pausas em suas carreiras, tendo iniciado a trabalhar em estagios durante
a faculdade ou logo apds o ensino médio, como no caso da E5, focadas em seu
crescimento até alcancar o cargo de gestdo almejado. Mainiero e Sullivan (2006)
abordam que a busca por equilibrio € um parametro que age fortemente nas decisdes
de carreira, principalmente das mulheres, através de uma Otica relacional. Porém, a
partir dos relatos das situagdes que foram vistas como decisivas para a saida da
carreira corporativa das mulheres deste grupo, € possivel observar que a busca pelo
equilibrio se relaciona com o seu proprio bem-estar, apds vivéncias de exaustdo e
adoecimento relacionadas ao trabalho.

Eu tava de férias e ele [vice-presidente] me ligou reclamando que...
ele ligou pra brigar comigo assim... que o0 outro gerente tirou férias e
como que eu e ele tiramos férias juntos, e que a gente era
irresponsavel [...] e eu disse “olha, quem ¢é lider do meu outro gerente
€ tu e o outro vice-presidente, ele é meu par, eu nao tenho controle
sobre a vida dele, e eu e ele fizemos uma combinacdo que era 0 meu
momento de tirar férias e ele saiu de férias”, eu nem sabia que ele
tinha saido, eu soube por ele. [...] Aquela ligacdo assim, aquele
xingamento por telefone, foi forte pra mim, foi a gota d’agua pra
realmente eu dar um ponto. [E1]
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Foi uns dois anos, ndo so o ultimo ano corporativo, mas os dois ultimos
anos de muitas somatizacdes, 2015 [...] que eu fiz o tratamento do
cancer, logo em seguida eu tive muita, eu acho que todo més eu tinha
dor de garganta, todo més eu tinha uma dor de estbmago, todo
tempo... entdo, assim, o meu corpo tava me dando sinais e gritando,
né? De que “cara, ta demais assim, a gente ndo aguenta mais, da um
tempo por que vai pifar” [...] foi na dor, eu n&o reconheci. [E3]

Eu lembro que em dezembro eu tava no hospital um dia e tomando
morfina e ai a minha médica foi 14 [...] e ela disse "olha, ou tu para ou
tu vai morrer, porque tu ndo pode continuar assim”. E a cabeca n&o
parava né? Férias eram 10 dias, e 5 dias eu ainda as vezes trabalhava
[...] Eu comecei a me assustar, né? Porque eu nao vivia mais, eu sO
tinha dor, passava em médico, tudo que eu ganhava eu s6 gastava em
médico e em medicacdo e ndo melhorava. E ai a minha familia
comecgou a pressionar também, do tipo assim "o que ta4 acontecendo?"
[E5]

A gota d’agua foi justamente a pandemia. Foi naquele momento...
porque juntou, né? Eu tava precisando de férias, eu tava esgotada
totalmente, e ai de repente as minhas férias vao por agua abaixo,
porgue por mais que no papel eu tivesse, na pratica eu precisava
trabalhar, e ter me deparado com isso, 0 que a empresa vai precisar
de mim, ndo é o que eu quero entregar pra empresa. [E8]

Nesse grupo, € possivel observar que ndo ha uma ruptura com o trabalho e a
area de atuacdao, todas continuam atuando na area de gestéo de pessoas, porém com
arranjos profissionais distintos dos que tinham na corporagéo. Percebe-se a busca em
conciliar outras atividades e ter uma relacéo diferente com o trabalho. O retorno para
o mundo corporativo mostra-se possivel, desde que possa haver um equilibrio maior
com a vida pessoal e arranjos diferentes de trabalho. Atualmente, E1, E3 e E5 atuam
como consultoras de RH em empresas, com cargas horérias reduzidas e ES8
empreendeu em uma consultoria de carreira.

Hoje eu consigo dizer o que eu facgo [...] Por mais que eu tenha esse
incdmodo da consultora, eu sei que hoje o meu papel é esse, é ser
parceira das empresas para que as empresas possam ter um RH
estratégico [...] Entdo hoje eu tb com trés empresas que eu apoio
nessa construgdo de RH [...] E ai foram surgindo varios projetos,
assim, alguns que faziam sentido, outros néo, e ai, ainda, eu acho que
eu ainda t6 me experimentando [E3]

Entdo desse plano futuro é: vou trabalhar atendendo pessoa fisica em
consultoria de carreira, com atendimento 100% online, e é pra isso que
eu vou trabalhar, pra que em um determinado momento eu viva so
disso, mas enquanto isso eu vou continuar fazendo alguns trabalhos
pra corporagdes, pra PJ [Pessoa Juridica] [E8]

De acordo com o modelo ABC da carreira caleidoscoépica, as mulheres desse
grupo seguem o padrdo Beta de carreira, com o inicio de carreira orientado para o

crescimento, o meio de carreira — fase atual - orientado para o balanco, e,
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possivelmente, com a busca de maior autenticidade em seus trabalhos do meio para
o final de carreira. Entretanto, a busca pelo balanco dessas mulheres — todas
atualmente solteiras — refere-se a procura pelo equilibrio de demandas de trabalho e
nao trabalho e principalmente de sua prépria saude. Diferentemente do que o KCM
(MAINIERO; SULLIVAN, 2005) propde, ndo h& uma orientacdo para 0s
relacionamentos familiares como motivagao principal para a mudanca de carreira.

Sob a ética do modelo de carreira sustentavel € possivel entender que ao longo
do tempo as mulheres desse grupo vao adaptando o modo de trabalho a fim de
alcancar maior equilibrio entre vida e trabalho. Assim, nota-se que a agéncia é voltada
para praticas que permitam essa adequagdo, com o desenvolvimento de
competéncias que permitam o transito entre empresas, permitindo a atuacdo como
consultoras e trabalhos com cargas horarias reduzidas.

As entrevistadas E1 e E4 deixam claro em suas narrativas que a oportunidade
de trabalho em meio periodo partiu de uma negociacao realizada com as empresas,
pois a proposta inicial foi a contratacdo de modo tradicional. Dessa forma, é possivel
observar que ha uma forte identificagdo com a profissdo, e o sentido fornecido pelo
trabalho ndo demanda uma mudanca do campo de atuacdo e sim o ajuste a fim de
obter maior integracdo do trabalho com as suas necessidades pessoais. Ndo ha uma
ruptura com o0 campo e o contexto € de manutencdo das redes de contato
profissionais formadas ao longo da carreira corporativa. Devido as experiéncias que
compdem a trajetoria das mulheres desse grupo, elas mostram-se como profissionais
requisitadas pelas empresas e as novas oportunidades de trabalho surgem a partir da
rede construida. Apesar de maior circulacdo no mercado, nota-se a predominancia da
manutencdo de contratos de trabalho por tempo indeterminado.

Assim sendo, a transicdo de carreira mostra-se como um veiculo para o
desenvolvimento da sustentabilidade, que se apresenta como um processo dinamico
de acordo com o momento de vida dessas mulheres. A partir dos indicadores de
saude, felicidade e produtividade percebe-se que a transicdo foi 0 modo encontrado
pelas entrevistadas de integrarem melhor seus papéis, levando a ajustes no estilo de

vida.
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Grupo 2 — Quero fazer outra coisa da minha vida

“Ta aqui a tua rescisdo”. Ai vem aquela mistura de alegria com...
parece assim que te dao a noticia “oh, nasceu o seu bebé”, sei I3,
sabe? Alguma coisa assim [...] “nossa vocé tem a oportunidade de
nascer de novo” [E16]

O segundo grupo formado pelas entrevistadas E2, E4, E6, E11, E12, E13, E16,
E19 e E20 (Quadro 7 e Quadro 8) caracteriza-se pela saida da carreira corporativa
em busca de maior sentido no trabalho, sendo possivel identificar uma ruptura com o
trabalho e o estilo de vida. A busca pelo equilibrio também se destaca entre as
entrevistadas. As mulheres desse grupo ndo apenas saem das carreiras corporativas,
como mudam de area de atuacdo, investindo na profissionalizacdo de hobbies e
interesses antigos.

Quadro 7 - Apresentagdo Grupo 2

Entrevistada | Idade | Em um Formacéao Pés-graduacéo Ano da Cargo
relac. transicédo
estavel?
E2 38 Sim Ciéncias Gestéo de Pessoas |2019 Assistente
Sociais Administrativo
E4 42 N&o Ciéncia da Gestéo de Pessoas |2017 Gerente de Projetos
Computagéo Sénior
E6 35 Sim Ciéncias Gestédo de Projetos {2018 Especialista Sénior
Contabeis
E1l1 41 Sim Administracao |Psicologia 2013 Gerente de Projetos
Organizacional
Mestrado Sociologia
Doutorado Adm.
E12 36 Sim Publicidade e |Gestdo de Negécios (2017 Coordenadora de
Propaganda Curso
E13 44 Sim Direito Psicologia Positiva {2013 Gerente Juridica
E16 39 N&o Administracdo |- 2019 Assistente
Administrativo
E19 42 Sim Direito - 2013 Advogada
E20 32 Sim Publicidade e |- 2015 Diretora de
Propaganda Atendimento

Fonte: elaborado pela autora
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Entrevistada | Empresa da | Cargo | Tempo na | Tempo total Relac. Em termos profissionais,
transicdo | gestdo | empresa | trabalho até a | Estavel na como se apresenta
transicao transicao? atualmente?

E2 Soc. de Sim 11 anos 15 anos Sim Perfumista Botanica,
economia Artesd, Fazedora de
mista de Cosméticos Naturais
grande porte

E4 Multinacional |Sim 14 anos 17 anos N&o Empreendedora,

Facilitadora de Projetos,
Pessoa Mdltipla

E6 Multinacional |[N&o 11 anos 8 |13 anos Sim Professora de Yoga,

meses Contadora

E1l1 Multinacional |Sim 12 anos 15 anos Sim Professora

E12 Instituicdo do |Sim 4 anos 15 anos Sim Consultora em Gestéo e
Sistema S Marketing

E13 Multinacional |Sim 7 anos 12 anos Sim Especialista em

Desenvolvimento Humano

El6 Grupo Nao 15 anos 20 anos Nao Instrutora de Yoga
nacional de
grande porte

E19 Escritério de |N&o 2 anos 6 12 anos Sim Fotografa
Advocacia meses

E20 Empresa Sim 9 anos 11 anos Néo Escritora
nacional de
médio porte

adquirida por
multinacional

Fonte: elaborado pela autora

As trajetdrias das mulheres do segundo grupo sao mais diversas do que a do

grupo anterior, porém € possivel destacar algumas similaridades na vida e carreira

dessas mulheres. Assim como o grupo anterior, essas mulheres tém origem em uma

classe média (com excec¢do de E13 que serd abordada adiante) na qual o estudo

sempre foi priorizado, porém a escolha do curso superior € menos marcada por uma

escolha vocacional, e sim por conveniéncia. Como regra, as entrevistadas cursaram

0 ensino superior na cidade em que a familia residia, ndo sendo necessaria mudanca

de cidade para continuar os estudos. A E2 foi a Unica do grupo que empreendeu o

movimento de se mudar do interior do Rio Grande do Sul para estudar em Porto

Alegre.

Eu acabei entrando [...] em Ciéncia da Computacdo [...] eu vejo o
quanto eu escolhi uma area ndo necessariamente que era alguma
coisa que eu gostava, eu escolhi porque aquela época era tipo, ah,
uma area que com certeza vai me trazer um caminho promissor, de
tecnologia [...] ndo foi aguela coisa que hoje em dia a gente para, pra
entender se aquilo realmente faz sentido pra nossa vida, se é o que a
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gente gosta, se € 0 que a gente se conecta... iSSO ndo aconteceu
comigo. [E4]

Foi muito racional a minha decisao [...] eu segui as Ciéncias Contabeis
gque parecia 0 encaixe perfeito, assim, de... era mais tranquilo de
passar, e também ao mesmo tempo era algo que eu me conectava e
gue rapido eu ia conseguir um emprego, iSso que pesou na hora dessa
deciséo [E6]

Eu tinha 18 pra 19 anos, ai abriu uma faculdade nova de
Administracdo em Marketing, s6é que ninguém sabia 0 que que era
Marketing, eu também néo sabia, né? [...] Fiz e passei, sem saber o
que que era direito. [E16]

A partir da narrativa de E13 é possivel notar o seu pertencimento a uma classe
média alta. Filha de estrangeiros, foi a Unica da familia a nascer no Brasil, no Rio de
Janeiro, para onde a familia se mudou ap6s o pai, executivo, ser transferido. A sua
educacao dividiu-se entre o Brasil e Portugal, pais de origem da familia. Assim como
as demais mulheres do grupo, a escolha do curso superior também é caracterizada
pela incerteza com a profissdo a ser seguida, mostrando um alto grau de influéncia da
familia na deciséo.

E ai quando chegou a hora de decidir a faculdade, a minha opcéao
namero um era Psicologia e... a minha op¢do numero dois era o
Jornalismo [...] Quando eu escolhi a Psicologia, a minha mée virou pra
mim e falou assim “nao, de jeito nenhum, vocé vai ficar afundada nos
problemas das pessoas, vocé t4 maluca, a sua vida vai ser um peso”
[...] A gente tinha que ser ou médico, ou advogado, ou arquiteto, ou
engenheiro, pois eram as unicas profissées, na opinido da minha mée,
gue me fariam ser bem-sucedida [...] a minha mae foi pra Portugal,
acho que com uma procuracdo minha, se inscreveu no meu nome na
faculdade, me matriculou na faculdade de Direito [E13]

Ao finalizarem a graduacéo, todas ingressaram em empresas de destague em
sua area e a maioria foi crescendo na hierarquia corporativa, alcancando, em sua
maioria, cargos de gestdo. O grupo tem como caracteristica ndo ter realizado muitas
trocas de emprego, sendo que, na maioria dos casos (6), as mulheres entraram nas
empresas como estagiarias ou logo apos formadas e permaneceram na mesma
corporacdo até a transicdo de carreira. Ainda durante a trajetéria na corporacao,
algumas tentaram movimentos de transi¢ao interna para outras areas, a fim de terem
um maior equilibrio com o momento que estavam vivendo e foram barradas por
superiores.

“Se eu pudesse ter uma oportunidade, porque as pessoas me
convidaram varias vezes, eu sempre disse que nao”. Dai ele [gestor]
me disse “ndo, tu ndo vai sair daqui, eu preciso de ti" [...] Eu me
resignei com aquilo ali, eu tenho que trabalhar de qualquer forma,
entdo eu vou ficar no lugar que eu sei. [E2]
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Fui fazer a entrevista [...] e o Diretor Juridico na reunido virou pra mim
e falou assim “olha, vocé tem aqui geréncia juridica de previdéncia
privada complementar ou a geréncia juridica de licitagBes, qual das
duas vocé quer?” E eu olhei pra ele e falei assim [...] “O senhor ta
vendo ai ho meu curriculo que ndo tem nada de licitac6es e nada de
previdéncia privada?” [...] “Bom, entdo vou escolher previdéncia
privada complementar, porque tem mais a ver com Direito do
Trabalho” [...] E assim foi. Eu escolhi previdéncia privada, o cara me
contratou e o cara me deu seis meses pra montar a area. [E13]

Eu fiz faculdade de Administracdo em Marketing, mas eu nunca
trabalhei no setor de Marketing. Eu acabei indo pro Financeiro, porque
era onde tinha uma oportunidade pra mim ir [...] Hoje eu vejo que eu
me adaptava aos lugares, sabe? [...] Se eu precisasse... se eu tinha
que me reduzir de tamanho pra caber naquele lugar, eu me reduzia,
era assim. [E16]

Tem muitas empresas que sdo assim, que elas te formam de um jeito
gue parece que tu so presta la dentro, tu ndo serve para trabalhar mais
em nenhum lugar. Entdo assim, se eu botasse o pé pra fora e fosse
mandar curriculo para alguma coisa, eu nao ia ter o que fazer, porque
eu s6 sabia fazer o que eu fazia la [...] Ninguém imaginava que eu
fosse sair um dia, e... tinha um plano que talvez eu fosse ser sucessora
do CEO [E20]

Observa-se um alto grau de fidelidade as corporacbes, que foram as
responsaveis por moldar as carreiras dessas mulheres e € possivel notar em algumas
dessas mulheres um sentimento de magoa pela forma que a saida foi conduzida pela
empresa. Conforme apontado por Dutra (2016), uma transicdo de carreira acarreta
um grande desgaste emocional, visto que ao mudar de carreira também ha a mudanca
da identidade profissional. “Eu chorei muito, senti um luto assim. Inclusive nesse ano
eu fizum... com uma amiga minha que € psicéloga, a gente fez um enterro meu assim,
uma cerimOnia de celebrar esse momento” [E6]. O desgaste emocional provocado por
uma transicdo de carreira pode ser comparado a uma separacdo conjugal (Ibid.,
2016). Assim como a escolha do curso superior € marcada pela conveniéncia, o
mesmo ocorre no ingresso ao mercado de trabalho, com a adaptacdo da carreira de
forma reativa as oportunidades que surgiram dentro das corporacodes.

Da mesma forma que o grupo anterior, essas mulheres sdo marcadas pelo alto
nivel de exigéncia e workaholismo. Por ingressarem novas nas empresas e possuirem
um perfil de auto exigéncia, rapidamente galgaram posi¢coes de lideranca e foram se
destacando na hierarquia profissional. “Eu ja era responsavel pelo produto e pela
receita, assim, 20 anos de idade. E eu nunca nem titubeei, sabe? Eu achava legal, e
as pessoas me elogiavam bastante e me animava aquele desafio” [E20]; “Eu

realmente foquei no meu profissional, em crescer no meu profissional, eu tive muito
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reconhecimento dentro da empresa” [E4]; "Ai fui participando de um monte de coisa,
e fui me inteirando do setor, acabei gostando, amando, eu amava, eu adorava [...]
Entao aquilo me desgastava bastante, mas eu adorava” [E2].

Em algumas trajetérias é possivel observar a realizacéo de atividades paralelas
de trabalho, como no caso da entrevistada E12. Ao ingressar em um grupo de
comunicacdo, atuava como executiva de contas e apresentadora de um programa de
radio. Apés realizou uma curta passagem por uma agéncia de publicidade e
empreendeu seu proprio negocio na area, que manteve até 2017. Em paralelo ao seu
empreendimento na area de publicidade e propaganda, apds o término da pos-
graduacéo, ingressou como orientadora profissional em uma empresa do Sistema S,
dando aula em cursos técnicos e in company, chegando posteriormente ao cargo de
coordenadora de curso: “é meio que nao é planejado, nao foi planejado, eu fui fazendo
e as coisas foram acontecendo, e eu tenho mania de ir pegando” [E12].

Observa-se que o estilo de vida corporativo ultrapassava os limites da
organizacdo, adentrando no modo de viver dessas mulheres. O modo de viver
corporativo atua na construcdo da subjetividade dessas mulheres. Nas narrativas,
nota-se a busca por estratégias para dar conta das demandas atreladas ao trabalho e
0 autoaperfeicoamento para poder produzir mais.

E ai eu comecei a fazer terapia pra me olhar, me reencontrar, fui numa
nutri, [...] eu participava de um grupo de corrida na época também
[...] até a minha ida pra terapia naquele momento era muito de que eu
queria virar, eu queria me trabalhar pra ser a mulher perfeita, assim, a
mulher que preenche todas as... aqueles checklists das revistas assim,
no sentido de “ah ta, entdo eu vou melhorar pra eu conseguir fazer
mais coisas”, acho que, no final das contas isso tava por tras sem eu
perceber, sem eu ter consciéncia [E6]

Eu comia rapido, tomava banho rapido, fazia tudo rapido, eu me
exercitava, tinha todo um cuidado com meu corpo, com a minha
cabeca, com tudo, pra ter um desempenho no trabalho, tudo pro
trabalho [...] € muito interessante, porque a0 mesmo tempo que ele
tira, ele € muito motivador, aquele universo, assim, tu fica... muito
preso, eu ndo tinha vida, ganhava muito dinheiro, n&o tinha tempo para
gastar, e... mas tava muito feliz com isso, mas ao mesmo tempo sabia
gue tinha uma coisa muito estranha [...] ndo podia ser s6 aquilo, né?
[E11]

Eu me lembro que eu ia de carro para o trabalho e as vezes eu, eu
tinha que pegar a BR pra ir, e as vezes, aconteceu de eu colocar 150
km/h na BR [...] era 0 meu ritmo interno aquilo [...] as pessoas que eu
estava trabalhando eram muito aceleradas também, entdo a gente
tava assim, se acelerava mais ainda. [E20]
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Também é possivel observar que a transicéo de carreira dessas mulheres esta
ligada a uma reflexdo de suas vidas como um todo, o que afeta revisar seus
relacionamentos e modos de viver. A partir da revisdo de suas trajetorias, algumas
mulheres do grupo apontam como foram vivendo no “piloto automatico”, seguindo um
caminho que né&o foi escolhido de forma consciente.

Hoje quando eu olho a minha vida, eu vejo o0 quanto eu realmente tava
seguindo aquele caminho que realmente é o caminho esperado da
nossa sociedade hoje em dia, aquele padrédo, que tu estuda, que tu vai
pra faculdade, que tu comeca a trabalhar, que tu vai atras de um
emprego que tenha sucesso, que te pague bem, tenha uma familia...
e eu realmente casei, [...] eu tinha 24 anos e nao tinha muita
consciéncia e nem experiéncia de vida, mas eu decidi casar de
qualquer forma. [E4]

Eu conheci o meu namorado, meu ex-marido, casei com ele um ano
depois de namoro [...] seis meses depois do casamento eu me
divorciei do cara [...] Eu n&o tinha espago pra olhar o que tava
acontecendo na minha vida pessoal [...] Sabe quando a vida vai
andando e vocé vai naquela coisa? [...] Igual, a mesma forma que eu
me tornei advogada, eu me casei com o cara. [E13]

A partir dos relatos das situacdes que foram vistas como decisivas para a saida
da carreira corporativa, também €& possivel observar o adoecimento das mulheres
desse grupo, a desilusdo com a cultura corporativa, a falta de oportunidade de realizar
transi¢cfes internas que possibilitariam um maior equilibrio com o momento vivido,
além de relagBes conflituosas com a chefia e a vontade de mudar ndo sé a trajetoria

de carreira, mas também de vida.

Eu falei com o0 meu chefe, e ele meio que ficou assim tipo “ah, a [E6]
ta blefando”, era essa a sensacao que eu tinha assim “ah, ta, né, ta
com uma crise, daqui a pouco vai passar”, e eu lembro que em uma
dessas negociac¢des, assim, foi muito ruim e eu sai de la chorando e
eu fui pro aniversario da minha avo, e ai eu lembro que isso me marcou
muito [...] a minha relacdo com a empresa td me colocando nesse lugar
gue eu nédo t6 conseguindo ta presente no aniversario da minha vé.
Isso foi uma coisa que me bateu muito. Mas a relagéo com a chefia
era um desconforto muito grande, assim. [E6]

A gota d’agua foi o meu cabelo cair [...] dos 29 aos 43, eu usei peruca.
[...] Meu problema era a causa, e a causa era 0 meu trabalho, o meu
trabalho era aquela causa de estresse, o fato de eu ter feito um
trabalho, que apesar de eu ter feito durante esses 13 anos muito bem
feito e de ter tido uma carreira, uma ascensdo muito rapida, um
sucesso financeiro, um sucesso em termos de reconhecimento, um
sucesso em termos de autonomia [...] eu ganhava bem, eu era
reconhecida, mas eu odiava o que eu fazia, com todas as forcas,
sabe? [E13]

Quando eu fui para essa empresa daqui eu ja tinha aprendido muito
sobre... sobre mim, sobre como € que eu funciono, e eu ja tinha
aprendido, e assim, tava muito boa em dar limites [...] E eu chegava e
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dizia "eu ndo tenho condicdo de fazer isso e ndo vou fazer isso".
Chegou uma semana, em que eu falei uns 5 naos e todos eles em
algum momento eles me olharam e me disseram "me desculpa, mas
tu vai ter que fazer", "eu sinto muito, mas tu vai ter que fazer". [...] Ai
eu entendi que tem um teto e que enquanto eu tivesse nesse ambiente
eu podia me preparar da melhor forma possivel, eu podia fazer todos
0s retiros espirituais, eu podia fazer todas as terapias, todas as
medicacdes que em algum momento o cara ia olhar para mim e dizer
assim "sinto muito, mas tu vai ter que aceitar isso ai, que eu que pago
o teu salario". [E20]

Diferentemente das demais mulheres do grupo, a entrevistada E12 é a Unica
gue evidenciou que realizou a transicdo de carreira em razdo de um relacionamento
afetivo. Percebe-se que seu movimento de transi¢cdo esta mais alinhado com a 6tica
relacional observada por Mainiero e Sullivan (2006) na construcdo de carreiras de

mulheres.

Vindo para ca eu resolvi romper varias coisas, uma que era morar com
uma pessoa [...] e mudar de cidade, [...] vir de mala e cuia, deixando o
pai e a mae, [...] a gente comegou a namorar em 2016 e ele falou "ou
tu vem pra cd ou eu vou para ai". [...] E ai eu resolvi, bem pensado e
ja tava cansada também daquele ritmo, ndo conseguia mais estudar
[...] e isso comegou a me desmotivar, eu tive problema de saulde,
cardiaco, porque ndo me alimentava bem, nao tinha... Naquela loucura
sempre, né? [...] Enfim, deixei familia, deixei a empresa que eu tive [...]
vim embora, vendi meu carro, entreguei meu apartamento. [E12]

Apesar de E12 evidenciar que a transicdo partiu da escolha de morar com o
namorado em outra cidade, é possivel observar que a mudanca também ocorreu em
razdo de haver insatisfacdo com a sobrecarga de trabalho e com os relacionamentos
profissionais. Ainda, como as demais entrevistadas, aborda questbes como o

adoecimento causado pelo excesso de trabalho e estresse.

Na verdade, a gota d'agua mesmo, que eu disse "ndo da mais", foi
guando eu tive uma... um... eu tive uma arritmia, me senti mal, parada
assim, em descanso [...] eu achei que tava tendo um AVC, um... E néo,
era uma arritmia, mas eu disse "ndo, s6 um pouquinho né? Se ja
chegou nesse patamar..." [E12]

Uma caracteristica comum ao grupo é que para realizar a transi¢cao de carreira
foi necessario realizar mudancas no estilo de vida. As entrevistadas trazem relatos de
como buscavam compensar as insatisfacées com o trabalho e com a vida através do
consumo no decorrer do periodo em que estavam em corporacdes. Também se
destaca no grupo os relatos sobre a importancia do autoconhecimento e a busca por
um maior sentido no trabalho. A construcéo da transicdo de carreira € permeada pelas
mudancas de habitos, principalmente de consumo, em que as mulheres refletem

sobre suas rela¢des de forma mais consciente.
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Ai eu comecei a reduzir também as coisas, sabe? As compras...
Porque quando eu tava naquele momento de estresse eu compensava
muito, tipo: “ai, eu me mato trabalhando, eu tenho direito de comprar
um sapato de 400 reais!” [Risos]. Aquelas coisas de compensar, no
fim todo aquele dinheiro ia nessas coisas, em remédio, em médico,
em terapias alternativas, e tudo mais... era aquela compensacao que
nao levava a nada, sabe? [E2]

Ainda, a fim de delimitar que j& ndo pertencem ao mundo corporativo e que
voltar a ele € a ultima opc¢édo, algumas entrevistadas citam que ja se desfizeram das
vestimentas identificadas com aquele ambiente. O processo de se desfazer das
roupas associadas ao ambiente corporativo demarca a mudanca no modo de viver a
vida: “depois que eu, que eu parei de trabalhar no mundo corporativo, ali também eu
doei todas as minhas roupas, salto alto e coisa”. [E19]

Eu vou querer apostar tudo o que eu tenho no meu negécio, porque
eu aposentei até as minhas botas, os meus scarpins que eu tinha, eu
doei varios deles, eu deixei bem poucos. Os meus terninhos, os ternos
eu ndo tenho mais. E como se... parece que... esse mundo nio faz
mais parte, € muito estranho. [E16]

Pode-se observar que a transicdo de carreira dessas mulheres implica numa
ruptura com o estilo de vida que possuiam e a adaptacao de suas competéncias para
novas atividades profissionais. Nota-se que atividades que iniciaram como hobbies
foram aos poucos sendo transformadas em negdécios pelas entrevistadas, o que
possibilitou a mudanca de carreira. A busca pela autenticidade é um fator decisivo em
suas trajetorias de vida e carreira. As mulheres desse grupo buscam de forma mais
notavel um alinhamento entre seus valores pessoais e as exigéncias do trabalho, que
refletem em seus comportamentos (MAINIERO; SULLIVAN, 2006). A autenticidade
reflete uma busca, um esfor¢o dessas mulheres para serem verdadeiras e genuinas
consigo, ndo sendo possivel separar quem sao em suas vidas e quem sao em seus
trabalhos (lbid., 2006).

Eu comecei a fazer um curso de cosmética natural, s6 para ver, para
fazer umas coisas para nos, eu gostava de fazer, vou aprender a fazer
sabonete, hidratante, shampoo. Ai eu fiz esse curso meio que
despretensiosamente, sabe? [E2]

Entdo em 2016 eu decidi viajar [...] eu preparei toda a minha vida pra
fazer essa viagem de um ano, de janeiro de 2017 até janeiro de 2018
[...] essa experiéncia de ir pro mundo conhecer 17 paises, visitar trés
continentes, conhecer culturas diferentes, pessoas diferentes, fazer
trabalho voluntario, viver tudo isso assim, foi algo muito, muito,
transformador assim, que me trouxe muitas coisas que acabaram
influenciando as decisfes que eu fiz no meu retorno [...] Entdo quando
eu voltei eu sabia... eu ndo sabia o que eu ia fazer... [...] eu ndo queria
voltar pra empresa. [E4]
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Sai e tirei um ano sabatico e foi muito, muito... revelador. Eu comecei
a ler, comecei a estudar, comecei a ver outras coisas [...] ja estava
com outras vontades, tava pensando o que eu podia fazer mais pela
sociedade, dentro do que eu ja tinha de bagagem... tinha um desejo
enorme de fazer mestrado e nunca tinha tido tempo, né? [E11]

Eu comecei a ouvir, a falar sobre o coaching, em 2005, 2006, mas eu
pesquisava e nao encontrava muita coisa sobre [...] Eu comecei a
procurar mais da Psicologia pra entender onde € que era o0 meu lugar
na Psicologia, ja que eu ndo queria ser terapeuta psicéloga e tratar o
passado [...] e ai, eu completamente ainda as escondidas dos meus
gestores, eu vim dois finais de semana pra S&o Paulo fazer esse curso
de coaching [...] no primeiro dia de aula eu nunca mais esqueci
daquela sensacao, eu fiquei enlouquecida, eu falei: “é isso”, eu quero
ser coach, eu quero ser o0 que esse cara ai faz [E13]

Com o yoga comegou a me despertar a vontade de acreditar em algo
maior que eu. E ai foi indo. “Eu quero estudar mais sobre isso”. Fui
fazer uma formacdo em 2017... 2017. Ai fiz a formacdo... durante a
formacao, eu surtei [...] Ai disse: “meu Deus, vou ter que... vou precisar
tomar decisdes na minha vida, precisar mudar a minha vida” [E16]

Desde 2009 eu vinha fazendo cursos de fotografia, porque meu pai
ganhou uma maquina, comprou uma maquina e nao sabia usar, e ai
eu procurei um curso para saber usar a tal da maquina do pai e
comecei a gostar. E ai enquanto eu advogava, eu pegava o dinheiro
gue eu tinha, que eu ganhava bem e eu ia fazendo curso de fotografia
[...] E fui me aprimorando, ia fazendo como hobby e investindo nisso
[E19]

E ai eu comecei a escrever, ai eu entendi que ja que eu ndo conseguia
mais voltar para isso, entdo que eu usasse isso ao me favor,
entendesse que eu precisava falar para as pessoas sobre o que
acontece nesses ambientes, sobre 0 que acontece com a gente, dai
eu comecei a escrever sobre a minha experiéncia com a burnout, e...
E ai faz trés anos que eu comecei isso [...] terminei de escrever o livro,
publiquei o livro em portugués e em inglés [E20]

Ao mudar de cidade e realizar a transicdo de carreira, E12 realizou uma
adaptacdo de suas competéncias e habilidades para um novo empreendimento,
contando com ajuda de um profissional para criacdo do negécio, “chegando aqui em
[nome da cidade], eu ndo ia concorrer com as agéncias que tem aqui, ébvio né?”.
Dessa forma, ap6s um ano estruturando o negdécio, passou a atuar como consultora
de gestdo e marketing, atendendo principalmente microempreendedores individuais
(MEI). Porém, com tantas mudancas pessoais e profissionais, E12 relata que um
tempo apds sua mudanca foi acometida por depressao, atribuindo o transtorno pela
mudanca no ritmo de vida. Observa-se que a transicao foi realizada pelo excesso de
trabalho e adoecimento fisico, porém a diminui¢cdo da carga de trabalho gerou uma

sensacao de vazio: “eu tive essa depressao pela falta [...] ‘Ah, eu vou sair dessa
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loucura’ [...] Ai eu vou para um outro lugar... A hora trabalhada muito maior, s6 que
nao tinha tanta demanda, e eu tava acostumada com aquela correria” [E12].

O momento de ruptura com as corporacdes é descrito pelas mulheres como
sendo um momento de alivio e liberdade. “Aquela data, quando eu assinei minha
rescisdo. Nossa! Tinha vontade de sair gritando na rua: ‘ah to livre’; parecia uma
liberdade, um alivio, vai... Foi um fardo que eu larguei” [E2]. A ruptura com o mundo
corporativo aparece de forma muito intensa no grupo, voltar a trabalhar dentro de uma
empresa para a maioria das mulheres é visto como a ultima alternativa: “ndo quero
viver naquele ambiente de novo” [E2]; “voltar para aquele mundo corporativo n&o, néo,
definitivamente n&o” [E19]; “ai eu entendi que eu n&o conseguia mais voltar para isso”
[E20]; “nao sei se eu voltaria assim pro... se eu aguentaria” [E16].

Teve um dia que eu imaginei que [...] “eu acho que eu vou ter que
voltar’, mas bem o momento de desespero sem necessidade, de néo
analisar todas as opcfes. E foi um momento que me trouxe muita
ansiedade, s6 de imaginar que eu ia ter que voltar pra aquele formato
ali [E4]

Porque eu nao me vejo nem, por exemplo, me conectando, tipo “ah,
quer dar aula de yoga la pro...” [...] eu fazer um trabalho com
empresas, eu ndo consigo, assim. eu ndo consigo nem ter essa Vvisao.
Eu tipo, ndo... ndo... eu tenho essa... eu tenho uma ferida [E6]

De acordo com o modelo ABC da carreira caleidoscépica (MAINIERO;
SULLIVAN, 2005), as mulheres desse grupo parecem seguir um padrdo misto entre
Alfa e Beta, tendo o inicio de carreira orientado para o crescimento, porém, na fase
atual, mostram-se em busca de maior autenticidade em seus trabalhos e equilibrio
entre a vida profissional e pessoal. Assim como o Grupo 1, a busca pelo balanco
dessas mulheres refere-se a procura pelo equilibrio de demandas de trabalho e ndo
trabalho e também de sua propria saude. No grupo, destaca-se a trajetéria de E12,
que foi a Unica que evidenciou realizar a transicdo de carreira motivada por um
relacionamento afetivo, seguindo de forma clara o padréo Beta de carreira. Assim, 0
inicio de carreira € orientado para o crescimento, 0 meio de carreira — fase atual -
orientado para o balanco e, possivelmente, com a busca de maior autenticidade em
seus trabalhos do meio para o final de carreira. Apesar de ainda nao ter filhos,
observa-se que o principal motivo da mudanca de carreira foi relacional, estando na
conformidade do modelo proposto por Mainiero e Sullivan (2005).

Sob a ética do modelo de carreira sustentavel € possivel entender que ao longo

do tempo as mulheres desse grupo realizam rupturas com o modo de trabalho
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corporativo, levando a uma transformacéo do estilo de vida existente. Assim, nota-se
que a agéncia é voltada para praticas que permitam o desenvolvimento de novas
competéncias, convertendo atividades vistas como hobbies em novas oportunidades
de trabalho. Ha o resgate de interesses antigos, que foram adiados em razdo do modo
de vida corporativo. As competéncias desenvolvidas durante a carreira organizacional
sdo adaptadas as novas demandas. Dessa forma, € possivel observar que ha uma
forte preocupacdo em alinhar os seus valores pessoais ao trabalho, assim, a busca
por mais sentido demanda uma mudanca do campo de atuacdo. A partir da ruptura
com o campo, percebe-se que o contexto é de criacdo de novas redes de contato,
com a aproximacao a grupos com interesses semelhantes no modo de viver a vida.
Assim sendo, a transicdo de carreira mostra-se como um veiculo para o
desenvolvimento da sustentabilidade, que se apresenta como um processo dinamico
de acordo com o momento de vida dessas mulheres. A partir dos indicadores de
saude, felicidade e produtividade percebe-se que a transicao foi o modo encontrado

pelas entrevistadas de romperem com os modos de trabalho praticados até entéo.

Grupo 3 — Posso ir mais longe

A minha gestora na época disse: “eu nao te vejo mais aqui, tu tem
tanta coisa [...] pra ajudar outras realidades, que as vezes eu vejo... tu
pode ta me odiando por eu ta falando isso, porque eu sou tua gestora,
mas eu também ndo me sinto sendo sincera te prendendo a uma coisa
que talvez nao seja o teu unico fim”. Ela disse: “tu te contenta com
pouco”. E na época quando ela falou aquilo pra mim, eu fiquei
chateada, e ao mesmo tempo: “nossa, mas tem sentido isso. As
pessoas estdo me dizendo isso”. [E15]

O terceiro grupo formado pelas entrevistadas E7, E9, E10, E14, E15, E17 e
E18 (Quadro 9 e Quadro 10) caracteriza-se pela saida da carreira corporativa em
busca de maior autonomia e desafio no trabalho. Assim como as mulheres do primeiro
grupo, ndo ha uma ruptura com a area de atuacao, porém nota-se que essas mulheres
expandem seus dominios, acreditam que podem trabalhar de modo diferente e que
possuem mais oportunidades fora das regras organizacionais. Sao guiadas por um
forte desejo de liberdade e de construgdo de um trabalho préprio. O motivo da saida
esta mais relacionado com a discordancia com a cultura organizacional e com as
relacdes de poder e politica existentes nas corporac¢des que limitam seu potencial: “a

minha transi¢ao foi muito pela liberdade de construir um projeto autoral” [E9]; “eu via
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que tinham coisas assim 0, que tinha muita for¢ca, muita poténcia pra acontecer e ndo

acontecia porque as pessoas boicotavam” [E17].

Eu senti que o mercado la [pais para onde emigrou] [...] E um mercado
menor, nao tinham muitas oportunidades, enfim... eu ainda ia ter que
ficar muito tempo nesse trabalho mais chatinho pra fazer esse
crescimento e eu ndo queria esperar. [E7]

Eu fazia muita coisa que a empresa nem sonhava, em termos de
desenvolvimento de pessoas, como levar uma lideranga sem ter
hierarquia, s6 que tem uma hora que as coisas nao ficam so ali
naquele, naquela tua sala, né? [...] o setor faz parte de uma empresa
maior, e ai ndo adianta. [E10]

Hoje tem outra emocao assim das coisas, eu acho que me da muito
mais liberdade sabe? Pra eu colocar no mundo aquilo que eu quero,
nao aquilo que alguém ta dizendo que eu tenho que fazer. [E18]

Quadro 9 - Apresentagdo Grupo 3

Entrevistada | Idade | Em um Formacao Pés-graduacao Ano da Cargo
relac. transicéo
estavel?
E7 35 Sim Relacbes Psicologia Positiva 2018 Especialista DRH
Internacionais |Mestrado ADM
E9 42 N&o Administracdo |Lideranca e Gestdo |2013 Consultora de RH
de Pessoas 2020 Coordenadora de Curso
E10 31 Sim Jornalismo - 2019 Coordenadora de
Marketing
E14 40 Sim Pedagogia Mestrado em 2017 Supervisora Pedagégica
Educacao
Doutorado em
Educacao
E15 40 Sim Administracdo |Gestdo do Comp. 2018 Analista de RH Sénior
Organizacional
Mestrado Adm.
E17 31 Sim Publicidade e  |Marketing e 2016 Analista de MKT
Propaganda Comunicacédo
E18 31 N&o Psicologia Marketing 2018 Coordenadora de RH e

da Area Administrativa

Fonte: elaborado pela autora




Quadro 10 - Apresentagdo Grupo 3
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Entrevistada | Empresa da | Cargo |Tempo na| Tempo total |Relac. Estavel| Em termos profissionais,
transicdo | gestdo | empresa | trabalho até a | na transig&do? COMmo se apresenta
transicao atualmente?
E7 Multinacional |Sim lano3 |10 anos Sim Consultora, Empreendedora
meses na area de Desenvolvimento
Humano e Organizacional
E9 Instituicdo de |Sim 2 anos 22 anos N&o Professora, Empreendedora,
ensino Mentora
superior de
rede global
E10 Grupo Sim 6 anos 15 anos Sim Consultora de Marketing
nacional de
grande porte
E14 Instituicdo do |Sim 4 anos 10 anos Sim Diretora de Escola
Sistema S
E15 Grupo Sim 7 anos 7 |22 anos Sim Empreendedora Criativa
nacional de meses
grande porte
E17 Grupo Nao 3 anos 10 anos Nao Facilitadora de Gestéo da
nacional de Cultura Organizacional
grande porte
E18 Multinacional |Sim 6 anos 10 anos Sim Sdécia Consultora

Fonte: elaborado pela autora

As entrevistadas E7, E9, E10 e E18 sdo naturais de Porto Alegre, E15 é da

Regido Metropolitana de Porto Alegre e E14 e E17 sdo de cidades de médio porte do

Rio Grande do Sul. Todas cursaram a faculdade enquanto moravam com 0s pais, hao

sendo necessdarias mudancas para outras cidades a fim de poderem cursar o ensino

superior. Nota-se que algumas entrevistadas desse grupo deixam claro a influéncia

maior do pai na formacao de suas personalidades, escolhas profissionais e uma visao

da carreira masculina como o modelo a ser seguido.

Quem sempre teve na minha casa essa relacdo de trabalho, de
trabalhar bastante, de viajar muito, foi 0 meu pai, porque apesar do
meu pai ser professor universitario, ele sempre teve muito vinculo com
a gestdo da universidade, chegando a vice-reitoria e a ser reitor [...] a
universidade é tipo a segunda casa, entdo a gente tava sempre |4, 0s
amigos... tudo era vinculado a universidade. Muitos carimbos em casa,
muitos blocos, muitas canetas, todas essas coisas relacionadas a
educacao e eu gostava, entdo eu ja pedia e o pai me incentivava a
isso [E14]

Eu sempre admirei muito o trabalho do meu pai. Meu pai, ele era
gestor de vendas [...] entre um intervalo e outro ele acabava me
levando pro escritorio pra fazer alguma coisa, entdo a secretaria dele
sempre me dava papeis pra escrever, ai, enfim, eu fantasiava aquele
mundo de trabalho, as vezes eu inventava alguma coisa so pra ele
poder me pegar e me levar um pouquinho no escritério. [E15]
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Um destaque do grupo € que nas narrativas ndo ha tdo presente o discurso do
estudo como heranca, conforme observado no Grupo 1. E14, E17 e E18 séo filhas de
funcionarios publicos onde o nivel superior é pré-requisito para a carreira, assim o
prosseguimento dos estudos e a realizacdo de um curso superior pode ser vista como
a continuidade de uma posicao ja adquirida pelos pais. J& a familia de E15 possuia
estabelecimento comercial na época em que ela ingressou na faculdade e havia
incentivo maior para que auxiliasse no negécio da familia do que nos estudos. Nas
trajetérias da maioria das mulheres do grupo é possivel observar a duvida por qual
curso superior realizar. Com excecao de E10 e E14, as demais mulheres nao tinham
uma vocacgao profissional, mostrando-se interessadas por varios caminhos possiveis.
E7, E17, e E19 realizaram mudancas de curso durante a trajetéria da graduacao.

Quando eu fui fazer vestibular, eu ndo sabia muito bem se eu fazia
Jornalismo, se eu fazia Direito... hoje, provavelmente, eu teria feito
Psicologia, mas naquela época aquelas indecisdes, sem saber
exatamente o que gostava. Eu gostava de muita coisa, na verdade.
[E7]

A entrada no mercado de trabalho se deu através de estagios e trainees e
posterior crescimento na hierarquia organizacional. O grupo caracteriza-se pela
movimentacdo em busca de experiéncias que vao se adequar aos objetivos de
carreira, desde sua formacao, demonstrando uma forte orientagdo para a carreira e
para a formacdo de competéncia buscadas pelo mercado de trabalho.

Eu fui morar na Califérnia um ano, fiquei |la um ano, e ai quando eu
voltei eu comecei a estagiar na parte de Logistica e Compras
Internacionais [...] Eu me inscrevi num programa que tem todo ano pra
mestrandos pra trabalhar e ficar um periodo de summer no BID, que é
o Banco Interamericano de Desenvolvimento, |4 em Washington [...] e
dai eu fiquei uma temporada |4, fiqguei quatro meses trabalhando no
BID. [E7]

E ai eu e 0 meu marido acabamos decidindo de morar fora, entdo a
gente organizou durante dois meses a nossa saida, eu pedi pra sair
da empresa que eu trabalhava, ele fez todo um ajuste de mudanca de
saida da empresa que ele tinha, junto com dois sécios, e a gente nos
deu de presente um ano de nossas vidas pra viver coisas que a gente
ndo sabia que ia viver. [E15]

O trainee comegou a evoluir, alguns processos que eu me inscrevi [...]
eu tive que ir a Curitiba fazer entrevista, tive que ir a Sao Paulo fazer
entrevista, e eu fui aprovada no trainee da [nome da empresa). E ai
sai da [nome da empresa] em dezembro e em fevereiro eu ja tava indo
mudar pra Recife [...] Eu tive que me mudar pra la, onde eu morei seis
meses. [E18]

Pode-se observar que no decorrer das carreiras corporativas essas mulheres

ja manifestavam a vontade de ir além, reposicionando-se em suas carreiras antes da
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ruptura com a carreira corporativa. A partir de diferentes estratégias, nota-se estimulos
distintos que impulsionaram a movimentagao na carreira em busca dos seus objetivos,
como a realizacdo de cursos de pds-graduacado, processos de coaching e estudo de
livros voltados para a carreira.

E ai eu comecei entdo a perceber se eu realmente precisava fazer
uma transicdo pra area de Gestdo de Pessoas. Comecei a refletir
muito, fiz um processo de coaching [...] E ai eu pensei: “bom, eu acho,
entdo que eu vou buscar o mestrado”, porque... por varios motivos
assim. Primeiro que no mestrado eu posso ter uma bolsa e dai eu
posso ficar um tempo estudando e me aprofundando e tendo uma
renda também pra poder me preparar pro mercado de uma forma mais
consistente. E porque eu preciso mergulhar nessa area. [E7]

“Eu vou ter que fazer alguma coisa na minha carreira, se nao é so isso
gue eu quero, eu nao quero ser so jornalista” [...] Fiz dai um workshop
de... planejamento de carreira e ai eu descobri que eu queria trabalhar
com marketing [...] foi um ponto bem... de transi¢éo, a partir dele que
eu comecei, que eu listei as minhas competéncias que eu precisava
desenvolver para mudar de carreira, apesar de continuar sendo na
area da comunicacédo, eu precisava de muitas competéncias que eu
nao tinha como jornalista [...] E ai fui me desenvolvendo. [E10]

Os meus primeiros seis meses la foram bem dificeis porque eu néo
tava conseguindo entregar os resultados que eles queriam [...] até que
eu pedi uns dias de férias, me fechei na minha casa da praia, comprei
uns livros sobre carreira feminina e meio que me reposicionei [...] tirei
daquele livro uma biblia assim. E eu voltei [...] me posicionando,
fazendo as coisas com mais eficdcia e comecei a entregar [...] e
comecou 0s comentarios. Os gerentes me elogiando, as pessoas
falando bem do meu trabalho. [E18]

Nesse grupo, destaca-se a trajetoria de E9 por considerar ja ter realizado duas
rupturas com a carreira corporativa. Na primeira, ha 7 anos, E9 trabalhava na area de
Recursos Humanos (RH) e apds realizar um acordo para saida da empresa em que
trabalhava comecou a atuar como consultora externa, movida pelo desejo de ter mais
liberdade em seu trabalho. “Eu ja tava certa que eu queria ndo trabalhar mais pra
ninguém. [...] eu ndo queria mais precisar ter que fazer algumas coisas que eu nao
acreditava” [E9]. Nesse periodo, iniciou a experiéncia com a carreira docente,
iniciando com aulas de inglés para criancas, ap0s em cursos técnicos e, por fim,
atuando no ensino superior. Aos poucos, a carreira docente foi se desenvolvendo e
E9 foi se envolvendo em atividades administrativas fora da sala de aula, chegando ao
cargo de coordenadora de curso. No movimento mais recente de transicdo, E9 se
desvinculou do contrato de coordenacdo de curso, permanecendo apenas como

professora horista em paralelo com a sua consultoria.
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Eu fui vendo que eu curtia dar aula assim, que eu fui gostando mais
desse ambiente, e eu fui... continuei a minha consultoria [...] mas eu
fui vendo que talvez eu pudesse ter meio a meio [...] E em um
determinado momento da minha vida, eu disse para o universo: “que
legal seria trabalhar dentro da faculdade, por mais tempo”. E eles
escutaram [...] Eu virei uma pessoa que entra as 9h da manha na
faculdade e sai as 11h da noite. Ai eu voltei a retroceder pro caminho
que eu disse que eu nao iria, que era trabalhar para as pessoas
novamente, full-time. Quando tu é horista parece que tu néo €, que tu
ndo ta trabalhando pra alguém, sabe? Porque tu vai |4, faz o teu
trabalho e volta, entdo quando tu comeca a ficar full-time, te da a
sensacao de prisdo e a liberdade, pra mim, € uma palavra muito forte.
Eu preciso ser livre. Eu ndo posso ficar presa. E... mas ao mesmo
tempo eu gostava daquilo, eu gostava do ambiente, eu gostava do que
eu tava aprendendo. [E9]

Todas as entrevistadas desse grupo relatam o fator decisivo para saida da

carreira corporativa como insatisfacdo com a cultura e as regras organizacionais,

principalmente em relacdo com a chefia. Situagdes como falta de confianga no

trabalho e sentirem-se limitadas por questbes de poder foram relatadas pelas

mulheres do grupo.

Entdo quando ela retornou de licenca maternidade [refere-se a chefia],
ela era uma pessoa assim bem dificil de lidar e foi uma das razdes pra
eu decidir ir para [outro pais]. Nao foi a razdo, mas foi um dos
impulsionadores pra eu acelerar a minha ida. [E7]

Entéo essa coisa de falta de confianga e misturar vida pessoal com
profissional [...] quando comeca a entrar na minha bolha, que no caso
era minha equipe, pedir coisas para eles que eu ndo concordava ou ir
diretamente neles, eu sempre pedia que viesse direto a mim, nao por
uma questao de hierarquia, mas para blinda-los dessas coisas que
eram absurdas. [...] E outras situagfes, por exemplo, eu tinha uma
pessoa que trabalhava comigo na equipe que era gay e negro, entdo
varios e varios momentos eu ouvi piadinhas sobre ele, pequenas
situacgdes que foram transbordando [...] estava tendo que engolir mais
sapo do que estando feliz na empresa. [E10]

E chegou um momento em que a relacdo entre eu e 0 meu gestor, que
era meu amigo até entdo, comecgou a ficar um pouco desgastada
porque ele tinha uma competitividade que eu nao tinha. [...] S&o
decisbes que vao sendo tomadas no percurso que envolve ego, que
envolve politica, que envolve todo um contexto que se tu ndo tem
controle emocional, tu acaba se perdendo. [E15]

Eu acho que a primeira situacdo de decepcédo foi l4 na [nome da
empresa em que estagiou], com aquela supervisora que eu te falei.
Aquela ali eu ndo acreditava. [...] Quando eu mudei de supervisora pra
outra, eu comecei a decolar, o que ficou muito nitido para as pessoas?
[...] Quanto mais bem eu ia la dentro, pior ela se sentia. Entéo ela quis
me tirar de 1a o quanto antes, ela ndo aprovou pra eu ir... pra eu aplicar
pra essa vaga. [...] E eu ndo consegui participar do processo seletivo.
[...] E o segundo, eu acho que foi a falta de perspectiva. Falta de
perspectiva assim, de eu achar que eu tava... de estagnar ali, de
chegar cheia de desafios, cheguei assim, olha, com muita coisa legal
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pra fazer, pra mudar, pra implementar, mas chegou num ponto que eu
nao tinha mais grandes desafios, eu ndo tinha mais o que fazer. [E18]

Uma caracteristica do grupo € que as dinamicas de trabalho atuais surgem a
partir dos contatos profissionais que essas mulheres foram construindo ao longo de
suas trajetorias. Com excecdo de E14, todas as demais entrevistadas trabalham
atualmente como consultoras, possuindo uma rede de parcerias para a realizagéo do
trabalho. E9 iniciou um trabalho de consultoria em sociedade, migrando
posteriormente para a carreira docente aliada ao trabalho de consultoria autbnomo.
E7 e E15 migram para o trabalho de consultoras autbnomas, mas os primeiros clientes
surgem a partir das empresas em que atuavam, possibilitando um inicio mais seguro
no empreendedorismo. “Quando eu tomei a deciséo, eu meio que ja tinha, tive o meu
primeiro cliente, entéo isso fez tudo ficar mais tranquilo” [E7]. Através de parcerias
com ex-colegas de trabalho sdo prospectados novos clientes, expandindo suas
atividades. E10, E17 e E18 decidem sair das empresas em que estavam com algumas
ideias do que queriam fazer, mas sem planos bem definidos, e a partir de contatos
com pessoas da rede, surgem convites para sociedades e parcerias que acabam por
definir a nova trajetéria profissional.

Eu resolvi sair da [nome da empresa], efetivamente, eu tava com
alguns clientes da consultoria de carreira no paralelo e... conversei
com um amigo... [...] Ele é uma pessoa muito bem relacionada [...] que
hoje é meu sécio. E a partir da nossa conversa ele falou: “seguinte,
minha empresa ta crescendo, até entdo era sé eu, sozinho, mas eu
vou precisar de uma forca de apoio, ja que tu ta também te
disponibilizando, né, pra entrar nos projetos, eu tenho um cliente terca-
feira, tu quer ir comigo?” [...] Isso foi numa quinta, na terca-feira eu
tava indo no cliente com ele, a gente fechou esse cliente. [E18]

Foi no [nome de um curso] [...] que eu entendi assim o caminho que
eu queria seguir profissionalmente, sabe? Que era na facilitagcdo de
processos e de grupos de um lugar realmente... é... sustentavel pra
todas as partes. Porque eu acho que pra uma relacao ser saudavel,
ela tem que ser saudavel pra todos os lados. [...] Entdo eu comecei a
me conectar com pessoas, que tinham as suas empresas, que ja de
alguma forma trabalhavam com facilitacdo, e comecaram a me chamar
pra fazer parcerias e pra trabalhar junto. Entdo eu ia indo. [...] Até que
em 2017... as oportunidades comegcavam a chegar pra mim, mas eu
via que as pessoas nao sabiam muito bem de onde eu vinha. [...] E eu
disse: “bom, agora eu acho que eu quero empreender, acho nao,
tenho certeza que eu quero empreender’, mas eu quero empreender
de uma forma organizada. [E17]

A entrevistada E14 também se tornou empreendedora, abrindo uma escola de
educacao infantil. Observa-se a importancia da rede profissional construida durante o

periodo da vida corporativa, pois as professoras contratadas para a sua escola vém
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da mesma instituicdo que E14 atuava como supervisora pedagdgica. Assim, €
possivel notar que esse grupo de mulheres nao realiza uma ruptura com o trabalho
gue realizavam, mas se sentiam limitadas pelas regras organizacionais, as poucas
oportunidades de crescimento que tinham e com a sensacéo de estagnacédo de suas
carreiras, a partir da percepgcdo de que nao tinham mais desafios dentro das
organizacdes. E possivel observar uma adaptacédo de suas competéncias a fim de ndo
terem seus trabalhos limitados a uma Unica organizacdo. As mulheres desse grupo
redesenham seus trabalhos a fim de criarem oportunidade de aprendizado e
crescimento, movidas por seus proprios desafios (MAINIERO; SULLIVAN, 2006).

De acordo com o modelo ABC da carreira caleidoscépica (MAINIERO;
SULLIVAN, 2005), as mulheres desse grupo se assemelham ao padrdo Alfa de
carreira, com o inicio de carreira orientado para o crescimento, 0 meio de carreira -
fase atual - orientado para autenticidade, e, possivelmente, com a busca de maior
balanco em seus trabalhos do meio para o final de carreira. Porém, nota-se que o
parametro de crescimento permanece em destaque na sua orientacdo de carreira.
Nesse grupo, a transicdo estd mais relacionada com a busca por um trabalho
significativo e desafiador.

Sob a ética do modelo de carreira sustentavel € possivel entender que ao longo
do tempo as mulheres desse grupo vao expandindo seus modos de trabalho a fim de
terem mais desafios profissionais. Assim, nota-se que a agéncia é voltada para
praticas que permitam agregar novas competéncias que permitam uma maior
circulagdo pelo mercado e atuagdo em ambientes diversos. Observa-se a
predominéncia da atuagcdo como consultoras com contratos de trabalho de tempo
limitado, em diferentes organizacGes, com o foco em alcance de objetivos. Dessa
forma, é possivel observar que ha uma nocéo de que as regras corporativas limitam
o potencial de carreira que possuem e o sentido fornecido pelo trabalho demanda a
ampliacdo do campo de atuac¢do. Nao ha uma ruptura com o campo e o contexto €
de extensdo das redes de contato profissionais formadas ao longo da carreira
corporativa, agregando novos contatos a partir das capacitacbes e atuacées em
diferentes ambientes.

Assim sendo, a transicdo de carreira mostra-se como um veiculo para o
desenvolvimento da sustentabilidade, que se apresenta como um processo dinamico
de acordo com o momento de vida dessas mulheres. A partir dos indicadores de

saude, felicidade e produtividade percebe-se que a transi¢éo foi 0 modo encontrado
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pelas entrevistadas de superarem as limitacbes sentidas em suas carreiras
corporativas e terem mais autonomia sobre seus trabalhos. No Quadro 11 é

apresentando um resumo dos trés grupos a partir da 6tica das dimensofes da carreira

sustentavel.
Quadro 11 - Resumo dos perfis nas dimensdes da Carreira Sustentavel
“Preciso respirar” “Quero fazer outra coisa da “Posso ir mais longe”
minha vida”

Tempo Adaptacéo do modo de Ruptura com o modo de Expanséo do modo de
trabalho trabalho trabalho

Agéncia Préticas voltadas para maior |Praticas voltadas para Praticas voltadas para obter
equilibrio entre vida e transformar competéncias  |maiores desafios no trabalho
trabalho nao relacionadas ao trabalho

corporativo em novas
oportunidades de trabalho

Sentido Adequacéo do estilo de vida, [Transformacéo do estilo de |Manutenc¢do do estilo de

maior sentido em vida, maior sentido em criar |vida, maior sentido em
permanecer no campo de um novo campo de atuacdo |estender o campo de
atuacao e ter mais tempo atuacao
para si

Contexto  |Manutencéo das redes de  |Criacdo de novas redes de |Ampliagcdo das redes de
contato, novas contato a partir do novo contato, transito em varias
oportunidades surgindo a estilo de vida. organizac¢des com contratos
partir da rede, contratos com com tempo determinado.

tempo indeterminado nas
organizacdes.

Fonte: elaborado pela autora.

4.2 DIMENSOES DA CARREIRA SUSTENTAVEL

A partir do Quadro 11 é possivel perceber as particularidades que mais se
destacam em cada grupo em relacao as quatro dimensdes da carreira sustentavel:
contexto, agéncia, tempo e sentido. Contudo, essas particularidades ndo séo
excludentes, estando presentes nas trajetérias com menor ou maior destaque. Sendo
assim, com base nas narrativas das mulheres pesquisadas foi possivel identificar
temas que perpassam todos 0s grupos e gue se relacionam diretamente as dimensdes
da carreira sustentavel. Deste modo, a continuidade da analise tratara do
aprofundamento destes topicos. Ressalta-se que as dimensdes apresentadas sao
dindmicas e interagem entre si constantemente, o que faz com que as analises
realizadas também apresentem estes entrecruzamentos. Do mesmo modo, foram
identificados tépicos associados aos indicadores de felicidade, salude e produtividade

comuns a todos 0s grupos.
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4.2.1 Contexto

Além da origem das entrevistadas e relacbes familiares, que ja foram
abordadas nos perfis, serédo apresentados os temas relacionados ao contexto que
emergiram nas narrativas: género, cultura organizacional e o impacto da pandemia de

Covid-19 nas relacdes de trabalho.

Género

Nas narrativas das mulheres sado trazidas questdes de género e como elas se
percebem transitando entre essas vivéncias. Conforme ja abordado nos perfis,
nenhuma declarou a generificagdo das corporagdes como o fator decisivo para a
saida, porém observa-se que emergiram situacfes sutis e mais explicitas de
discriminacao vividas por serem mulheres dentro das empresas. Ao harrarem suas
trajetérias de vida, essas mulheres trazem a questdo do reconhecimento atual de
terem sido criadas em uma cultura patriarcal em que os homens e mulheres séao
tratados de formas distintas desde a infancia e o impacto disso em suas vivéncias.

O meu pai era uma pessoa muito rigida assim, comigo e com a minha
irma, hoje eu tenho muita consciéncia que eu vivi uma realidade de
bastante machismo [...] comparando o jeito que o meu pai tratava a
minha irmé e o jeito que ele tratava 0 meu irméao. [E4]

Eu tive uma adolescéncia muito dificil. Eu menstruei quando eu tinha
9 anos, entdo o meu corpo deu um “boom” de hormonio quando eu era
muito pequena [...] meu corpo explodiu, tinha um corpo de uma mulher,
eu era uma crianga num corpo de uma mulher. [...] E isso fez com que
muitas vezes eu tivesse dificuldade de criar grupos na adolescéncia.
Eu ndo era convidada pros aniversarios do colégio, tinham maes que
as vezes nao me convidavam, porque achavam que eu era muito
precoce pra minha idade, [...] eu precisei provar, muito cedo, muitas
coisas pra mim mesma e pros outros. Entdo que eu nao era s6 um
corpo... [E17]

Meu avo faleceu, e ai a minha avo ficou sozinha numa casa enorme,
e ai se decidiu que, a minha mae tinha um irmao, mas ai se decidiu
gue, bom, era a filha mulher, né? [...] Ai ficamos la com a vé e eu
dormia com a v@, o meu irmao que € mais novo que eu tinha, esses
dias eu tava pensando nisso, né? De como é. Meu irmao tinha a
privacidade dele sendo mais novo que eu, e eu fiquei com a minha vo.
[...] A partir dos 8 anos eu comecei a dormir junto com a minha avoé, ali
no quarto que era dela, e depois quando a gente se mudou para o
apartamento ela dormia no meu quarto. O quarto foi feito para ela
dormir comigo e tinha mais outro, era enorme o apartamento, € mesmo
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assim no inicio ela ficou comigo. [...] Eu tive a minha infancia, eu cresci,
pré-adolescéncia, inicio da adolescéncia com a minha avo junto e o
meu irmao sempre com o quarto dele [risos]. [E19]

As distribuicdes desiguais de poder entre os estereétipos de masculinidade e
feminilidade podem levar algumas mulheres a terem a percepcdo de que néo
deveriam estar ocupando determinados espacos. Nota-se que parte das mulheres
entrevistadas relataram que ndo conseguiam reconhecer as suas competéncias como
sendo suficientes para as atividades desempenhadas. Com isso, observa-se a
sensacgdo de estarem sempre em débito, tendo que buscarem mais qualificacéo para
desenvolvimento de suas competéncias e habilidades.

Achando que eu nao era capaz. Aquela coisa.... a maldita sindrome
da impostora, tu nunca acha que tu é capaz de fazer as coisas. E eu
pensava como eu vou saber essas hormas, e esse departamento voa,
e eu ndo vou conseguir, aquela coisa... [E2]

Daqui a pouco o gerente da controladoria ligava xingando [...] e ai de
novo aquela sensacéo, né, de: “meu Deus, eu t6 fazendo tudo errado
e tal’, ta muito ruim, mas tem que continuar fazendo e aquilo me
consumindo. [E8]

Eu resgatei uns trabalhos passados, uns e-mails passados meus, e eu
disse: "bah! eu era boa!" Sabe? Até para admitir isso, sabe? Eu
realmente era boa, assim. Sindrome de impostora? Bah, feito por
causa minha, sabe? Pode me chamar! Mas ai esses dias eu tava
vendo isso e eu pensei: "bah, eu era boa" sabe? Nao é a questéo tanto
técnica assim, mas a questdo do ver o todo do contrato, [...] de
organizar a necessidade da pessoa para proteger ela no contrato.
[E19]

Ao ingressarem no ambiente organizacional, a questdo de género ja esta posta
para essas mulheres, assim como esteve presente desde sempre em suas vivéncias.
O estudo de Ferreira, Bastos e d’Angelo (2018), que também pesquisou a transigao
de carreira de mulheres no contexto brasileiro, aborda que as mulheres pesquisadas
nao viveram - ou ndo perceberam — situacdes de limitagcdo em seus trabalhos, como
o fenbmeno do teto de vidro, modelos de lideranca masculinos ou o uso impréprio de
sexualidade. Entretanto, pode-se suscitar o questionamento de quanto é possivel
atribuir relevancia no ambiente de trabalho a situacbes que acontecem de forma
corrigueira em suas vidas. Pode-se presumir que muitas mulheres nao relatam
situacdes de generificagdo vividas no trabalho por que isso ja vem de fora das relacdes
corporativas, sendo por muitas vezes normalizado no cotidiano.

Cabe ainda destacar a sutileza de algumas discriminacdes de género vividas
por essas mulheres no ambiente organizacional. Nas narrativas foi possivel observar

situagdes vividas que levantam o questionamento: elas passaram por iSso por que
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eram mulheres? Ou por que eram jovens? Ou pelo modelo organizacional vigente?
Entretanto, em alguns casos, ha uma visdo de que ter passado por essas situacdes
foi fundamental para levar a uma maior maturidade e crescimento dentro do modelo
empresarial existente.

Entdo eram 45 pessoas ja, eu ja assumi a minha primeira gestao numa
equipe... grande... e desafiadora assim, porque eu era super jovem, e
tinham pessoas mais, mais velhas e que muitas vezes eu escutei
assim: “ah, o que que tu pensa, que tu ta falando, sendo que tipo tu é
uma guria”, e “ndo vem porque quem sabe desse assunto sou eu’, e...
isso foi me fazendo crescer. [E3]

Comecou interessante essa experiéncia que eu fui efetivada sem eles
guererem assinar a minha carteira. [...] Me pagavam tudo direitinho,
mas eu ndo tinha a minha carteira assinada. [...] E ai eu fiquei |4 até o
momento que eu comecei a me indignar que a carteira nunca era
assinada, e aquilo era importante pra mim. [...] E ai eu me senti muito
mal com aquilo, eu me senti meio desvalorizada de n&o ter a carteira
assinada, e talvez s6 porque eu era... ndo sei se tinha porque eu era
mulher... mas tinha porque eu era uma estagiaria que conseguiu ser
efetivada e eu tinha que dar gracas a Deus, né? [E1]

Claro, dai de novo, as questBes de como conduzem as coisas na
empresa, porque criticas construtivas sdo muito bem-vindas, mas ai a
galera comecou a baixaria, tipo chamar de burra... Essas coisas bem
assim. Foi horrivel. [E2]

Ainda, nas narrativas emergiriam situacdes mais explicitas da generificacdo
existente dentro das corporacdes, em alguns casos com as mulheres percebendo de
forma clara a discriminacdo existente. Nas narrativas das mulheres que ocupavam
cargos de gestao fica evidente que mesmo ocupando cargos de maior poder, ainda
enfrentavam a resisténcia de que nao deveriam estar ocupando aquela posicdo. Sao
abordados temas como a remuneracao diferente que recebem em relacdo ao par
masculino, serem preteridas em promoc¢des e 0 desrespeito de subordinados em
relacdo a suas decisbes, em clara alusdo a divisdo sexual do trabalho e ao lugar que
€ esperado que uma mulher ocupe dentro das organizacdes (HOLZMANN, 2012).

Eu né&o recebia, eu ndo ganhava igual ao meu par... eu ganhava
menos que ele. [...] Essa foi uma das grandes brigas que eu tive nas
minhas negocia¢gfes. Eu ganhava menos que ele. E a desculpa é
porque ele tinha 28 anos de casa. Ja era patrimdnio 14, 28 anos de
casa. Eu ganhava menos que ele, mas eu tinha uma boa
remuneracgao, né? [E1]

Qualquer homem passava na minha frente mesmo eu estando la em
cima. [...] Eu ja tava com 30 e eu comecei a me dar conta que as
mulheres no mundo corporativo, elas tém um prazo de validade. Eu
comecei a me dar conta que daqui a pouco eu ia ser expurgada
daquele meio, ia acontecer, era inevitavel para mim, eu acho que
existe essa realidade e eu comecei a pensar: [...] "eu tenho que
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comecar a preparar a minha vida, o que eu quero fazer no futuro”.
[E11]

Nesse processo de transicao, eu tive a saida da minha gestora, e ai o
meu colega que era meu par, eu era responsavel pela educacao
corporativa e ele era responsavel pela parte da folha de pagamento,
do administrativo. [...] Ele acabou assumindo a gestdo da empresa, e
dentro desse comportamento, em conversas laterais, as pessoas
entendiam que eu era, deveria ter ficado nessa funcéo, e néo ele. [...]
Entdo por eu ter mais visibilidade nesse lado, as pessoas meio que
estranharam ele ser promovido e eu néo. [E15]

Essa situacdo, que foi uma das mais criticas para mim, envolveu
também uma colaboradora minha, que dai ele pediu para a guria que
trabalhava comigo tirar foto do Facebook da empresa, pra ninguém
mais ver, que eu estava numa foto corporativa abragada com vérias
pessoas porque a empresa ganhou um prémio, e a mulher dele teve
cimes. [E10]

Logo que eu cheguei, I6gico que eu comecei a botar ordem, [...] ele
nao aceitava receber ordem minha. Mulher, mais nova e eu néo
entendo de seguranca do trabalho, entdo realmente eu tinha que
perguntar as coisas pra ele, pra saber, pra entender. [...] E ele assim,
olha, desde o inicio assim, muita antipatia, e tinha esses
comportamentos também de... de nao seguir as coisas, fazer
conforme a cabeca dele, ndo seguir as regras da empresa. [E18]

Assim como a pesquisa de Ferreira, Bastos e d’Angelo (2018), observa-se que
as motivacdes para a transicdo de carreira sdo mais endoégenas do que exdgenas.
Entretanto, cabe destacar o papel que a generificacdo das organizacées possui nesse
movimento em que as mulheres se sentem limitadas pelas regras organizacionais,
mas também pelo fato de serem mulheres e o desgaste causado por tais situacdes.
Como narra E1, para evitar situacdes de desgastes com seu superior, era necessario
Se organizar e se preparar para as conversas: “eu sempre escrevi muito assim o que
eu ia falar pra ndo me perder, porque falar, com homem, dentro de organizacgéao, e
machista, tem que... oh, tem que ir bem preparada’.

Nesse sentido, percebe-se que no momento em que essas mulheres ocupam
posicdes de poder dentro das corporacdes ha um impacto na estrutura, despertando
0 antagonismo nas relacdes organizacionais. E possivel reconhecer que ha uma
nocdo de empoderamento nos relatos das entrevistadas, porém o processo de
enfrentamento as estruturas de poder nas organizacbes € realizado de forma
individual. Diante da compreenséo de que as mudancgas séo lentas e custosas, a saida
do ambiente corporativo mostra-se como uma forma de tomar controle sobre a propria

vida e carreira.
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Nas trajetorias de vidas das mulheres pesquisadas, € possivel observar a
influéncia do trabalho do pai como modelo de carreira, principalmente entre o terceiro
grupo, conforme ja abordado. Nos relatos, € possivel identificar a construcdo de uma
visdo objetiva de sucesso, marcada pelas carreiras executivas dos anos 1980 e 1990.

Porque o meu pai foi uma pessoa que viajou muito... prémios de
vendas, ele conheceu vérios lugares fora do Brasil e aquilo pra mim, a
minha infancia de ir no aeroporto e ver ele chegando era um... era
motivacional. Uma pessoa que saiu do nada e poder apresentar um
projeto em Portugal, ir pra Miami, ir pra ndo sei... ndo tendo... sé tendo
0 ensino técnico de Contabilidade, pra mim aquilo ali era nossa! Era
um referencial pra mim. [E15]

Ainda em algumas narrativas € possivel notar a frustracao existente nas maes
das entrevistadas que optaram (ou por falta de opcéo) por abandonar seus estudos e
carreiras em razao do casamento e maternidade. Observa-se, assim, a construcéo de
um modelo feminino que busca a independéncia financeira através da carreira e de

um discurso de “ndo depender de ninguém”.

A mée fazia Belas Artes, né, e acabou deixando em funcédo de
engravidar, essas questdes da década de 60, 70. [...] E tem uma coisa
gue eu comento até hoje que eu acho que talvez tenha a ver um pouco
com essa trajetéria assim, que era a minha mae dizer pra gente que a
gente nunca dependesse de homens, que a gente tinha que fazer as
nossas escolhas, que ela ia... eu escutava muito isso dela, assim, que
ela queria fazer algumas coisas, ou que ela tinha alguns desejos, ou
vontades, e que 0 meu pai hunca incentivou ela, a fazer a trajetéria
dela profissional. [...] Entdo eu vejo que muito do jeito que ela vive hoje
tem a ver com essa trajetdria, 0 que a gente constroi, as experiéncias
gue a gente tem, as relacdes... Entdo a relagdo dela ficou muito
familiar, porque muito das nossas relagfes ta no trabalho, né? Os
amigos que a gente constitui... E a mae nao teve essa oportunidade.
Ent&o ela ficou muito nesse seio familiar, a irm&, a mée... entdo a vida
da pessoa ja fica diferente. [E14]

Eu sempre falo do meu pai, da carreira do meu pai, mas a minha mae
sempre foi uma empreendedora. Minha mée foi secretaria executiva
por anos e quando me teve, ela teve que abdicar. [...] Entdo a minha
mae meio que optou, ela e o meu pai conversando, que ela ia ficar
mais em casa e... enfim. Minha mé&e nessa decisédo ela se frustrou
muito, assim, porque ela sempre quis trabalhar, ela sempre foi uma
pessoa muito ativa, entdo ela teve varios negécios, assim, de
confecgéo, de bordado, de revenda de joias... de tudo. [E15]

Algumas mulheres trouxeram em suas narrativas a necessidade de receber o
aval paterno quando da decisdo de deixarem suas carreiras corporativas. Mesmo em
casos em que nao havia uma possibilidade de dependéncia financeira, mostrou-se

importante a concordancia do pai na tomada de decisao.

Ai também tem o meu pai. [...] Eu tive muita dificuldade de contar pra
ele, que eu ia sair de la. Ele foi o ultimo a saber. Porque eu tava
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esperando que ele ia me xingar que nem eu era quando eu era bem
jovem, e na verdade eu me surpreendi com ele, ele achou muito boa
a minha deciséo. [E1]

Ao decorrer das narrativas de algumas mulheres foi possivel perceber o quanto
a prioridade dada ao trabalho e a dedicagéo a carreira fez com que os relacionamentos
fossem deixados em segundo plano em suas trajetorias. Apesar de néo terem filhos,
€ possivel observar que ha uma busca pelo equilibrio entre trabalho e vida pessoal,
até para oportunizar conhecer novas pessoas e surgirem novos relacionamentos. A
literatura sobre o opt-out surge tratando dos desafios entre as mulheres para conciliar
demandas de trabalho e familiares, principalmente a maternidade. Entretanto,
Mainiero e Sullivan (2006) destacam que os trabalhadores solteiros e sem filhos
também estdo em busca deste equilibrio, destacando que as corporacbes séo
projetadas para trabalhadores casados. Pesquisas indicam que os trabalhadores sem
filhos trabalham mais horas, aceitam mais transferéncias, ha maior propenséo para
gue sejam solicitados para trabalhar durante as férias e cobrir a folga de outros
colegas, além de terem niveis mais altos de burnout (Ibid., 2006).

Eu td ja ha um tempo sozinha, na minha vida afetiva por conta dessas
coisas todas de trabalho. [...] As pessoas passavam por mim e eu nao
enxergava. Eu terminei relacionamento por isso, eu ndo conseguia, eu
nao conseguia pensar: “nao, eu t6 trabalhando muito, eu nao vou
conseguir ter filho, eu ndo vou conseguir casar, nao vou conseguir...”,
hoje eu ndo consigo ter esse mesmo pensamento. Eu até fico brava
com essa E9 do passado, ai, mas era eu né? [E9]

Eu me separei la em 2005, eu conheci varias pessoas nesse caminho
ai, ndo tive nenhum relacionamento sério desde que eu me separei,
[...] entdo isso é algo que também eu carrego muito comigo, de que
isso, que as escolhas que eu fiz pra focar na minha area profissional,
realmente influenciaram no caminho que eu segui de relacionamentos.
[E4]

A maternidade foi um tema pouco abordado nas narrativas das mulheres
pesquisadas. As entrevistadas E15 e E19 trouxeram o desejo de serem méaes, porém
encontrando dificuldades para engravidarem. E15 relata que teve que encontrar um
novo significado para o que é familia, enquanto na narrativa de E19, é possivel
observar que o anseio pela maternidade acabou por impactar em seu trabalho de
fotégrafa.

Eu sempre desejei ter filhos, isso foi uma outra mudanca na minha
vida, eu sempre almejei que familia pra mim ideal, e eu fui criada nesse
modelo, era nhamorar, noivar, casar, ter filhos. Uma casa e ter filhos.
Entdo namorei, noivei, construi uma casa [...] e quando foi pra ter filho
“pffff”. Nao posso ter filho. E ai eu tive que, eu e 0 meu marido,
ressignificar o que é familia. O que a gente quer. Ah, um quer adotar,
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0 outro ndo quer adotar. Um quer fazer fertilizacdo, o outro ndo quer
fazer fertilizacdo. [E15]

A gente estava tentando ter filho, esta até hoje, né? Ha uns quatro
anos. E ai chegou uma hora, ai por 2018, que fazer, fazer as fotos de
partos estava me incomodando um pouco, assim, porque me atingia.
[...] Ai eu pedi para uma das socias, eu disse: "olha, eu ndo quero
mais", ai expliquei a situacdo, né? [...] Mas hoje ndo me pega tanto,
sabe? Ja me pegou mais. [E19]

Das 20 mulheres pesquisadas, somente E13 possui filho. Em sua narrativa, €
possivel observar os impactos da maternidade na conducéo da sua carreira apés a
transicdo, sendo necessario realizar novos ajustes na dindmica de trabalho para

atender as demandas familiares e de trabalho.

Eu tava lancadissima no meu projeto profissional, cheia de clientes, o
meu boca a boca ja tava comecando a rolar, sabe? [...] S6 que em
2015, agosto, quando eu engravidei do meu filho, eu comecei a enjoar
muito, muito, muito. E ai ao mesmo tempo que eu tava naquele ritmo
de trabalho, né, muito entusiasmada e tal, eu comecei a passar mal
por conta da gravidez e ai eu comecei a ndo conseguir fazer nada do
que eu tinha planejado. Nada. Resumo: ndo consegui colocar no
mundo o meu coaching de carreira, e ai eu comecei a ficar muito
frustrada naquela época. [...] E ai 0 meu filho nasceu em abril de 2016,
e quando ele nasceu, por conta de toda a infancia que eu tive, da
minha mae, de eu ter sido criada muito com a ajuda de babés e... na
real por ter sido criada muito por baba também, porque a minha mae
teve que trabalhar pra sustentar a gente quando eu tinha oito meses
de vida, entdo aquela sensacgéo de que eu fui muito criada por baba
eu nao gueria que o meu filho tivesse, né. De que eu nao fosse uma
méae presente, aquela coisa. [E13]

Nota-se, assim, que a questdo de género nas organizacdes vai além da
maternidade, passando por barreiras que se apresentam ao longo da trajetéria de vida
das mulheres e que, por vezes, acabam por serem naturalizadas. Mesmo ocupando
espacos de poder, ha o questionamento sobre as competéncias para estar naquela
posicdo e também o autoquestionamento sobre ser suficientemente competente para
as atividades a serem desempenhadas.

Dessa forma, observa-se que ser mulher exerce influéncia na forma que a
trajetéria de carreira € conduzida, pelas escolhas que séo feitas e pelo sentido
existente nas relacdes de trabalho. E possivel perceber que as questdes de género
fazem parte do contexto de vida dessas mulheres e influenciam de forma direta a
sustentabilidade de suas carreiras. No momento em que essas mulheres se sentem
como nao pertencentes ao ambiente corporativo, ou desgastadas pelas barreiras
existentes, ha o impulso para a realizacao de movimentos de carreira que podem levar

as transicoes. A sustentabilidade da carreira € permeada por uma nocéo de longo
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prazo e, nesse contexto, nota-se que ao refletiram sobre sua visao de futuro nas
corporacBes ha um desestimulo para essa permanéncia. A compreensao de que as
mulheres possuem um prazo de validade nas carreiras corporativas demonstra que
as mulheres pesquisadas sdo conscientes quanto as barreiras existentes.

Essas mulheres possuem interesses diversos em suas vidas e percebe-se que
nas organizagbes ainda ha a predominancia de uma cultura de forte empenho ao
trabalho, com jornadas de longas horas que ndo permitem a dedicacdo a outras
esferas da vida. Assim, relacionando-se com o género nota-se também a resisténcia

dessas mulheres a cultura organizacional vigente.

Cultura Organizacional

Nos relatos das mulheres entrevistadas € possivel observar a intensificacao do
trabalho sendo apropriada pela cultura corporativa, em que a dedicagao ao trabalho
nao esta diretamente aliada a produtividade, e sim as horas empenhadas. Nesse
ponto, nota-se a conexao entre as dimensdes da carreira sustentavel, visto que as
mulheres pesquisadas dao ao trabalho um sentido de prioridade em suas vidas e ja
possuem uma tendéncia ao workaholismo. Ao mesmo tempo, a corporagdo usufrui
dessa situacdo, considerando normal, e até mesmo esperado, que as pessoas
passem muitas horas além do estipulado no contrato de trabalho, como é possivel
notar no relato de E3: “talvez tenha sido meu primeiro alerta, que eu ndo reconheci,
de que eu tava trabalhando demais. Eu sempre fui bem workaholic, bem workaholic,
de trabalhar dez, doze horas, [...] e tava tudo bem, né?”. E também na narrativa de
E13: “eu era executiva, entdo chegava na companhia, ali, mais ou menos entre 8h30
e 9h, [...] tinha dias que eu conseguia sair as 18h, tinha dias que eu saia as 19h, as
20h, as 21h, as 22h... enfim, a hora que fosse”.

Como apontado por De Vos et al. (2016), o desafio em administrar as diluicbes
entre as fronteiras do trabalho e néo trabalho é transferido ao trabalhador, que diante
de um cenéario de intensificacdo do trabalho, deve gerenciar os limites. Entretanto,
deve-se questionar qual € o papel da organizacdo nesse modelo, visto que as
narrativas das demais mulheres pesquisadas seguem trazendo situacgoes
caracterizadas como a intensificagéo do trabalho - além das longas jornadas diarias -

percebe-se a diminuicdo do quantitativo de pessoal, acimulo de tarefas, metas
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desarrazodaveis, conexao fora do horéario e local de trabalho, entre outras situacdes
que caracterizam a intensificagao do trabalho.

Eu sempre trabalhei muito e com pouca gente. E a empresa € bem
sacana nisso, porque ela sabia disso, [...] tanto que quando eu fui pra
industria, fiz aquela transi¢éo interna, [...] eu era a Gnica coordenadora,
depois que eu sai ele colocou duas pessoas pra fazer o meu trabalho.
Ele colocou duas pessoas pra fazer o meu trabalho, entende? Entdo
€ um lado bom pra minha formacgéo, pro meu jeito, mas € um lado
muito ruim assim, de ser assim. Porque eu sempre fazia a velha
maxima da empresa, essa frase era muito dita la: “mais com menos.”
[...] E eu fazia bem esse servico, eu fazia sempre mais com menos.
[E1]

Porque I4 no escritério, nesse ultimo escritdrio, tinha aquela cultura de
ah, tu sair as 18 horas, as pessoas te olhavam, tipo: "como assim sair
as 18 horas?"[...] Eu tinha reunides fixas 7:30 da manha, e ai por mais
gue eu chegasse as 7:30 da manha, imagina sair as 18 horas, sabe?
Por mais que o teu trabalho estivesse feito, tu tivesse em dia com as
coisas. [E19]

E eu tinha por volta de uns 30 colegas ao redor do mundo. [...] E a
gente tinha muito essa questdo do fuso, né? [...] entdo em alguns
momentos eu trocava a noite pelo dia [...] e comecei a trabalhar em
casa também, [...] eu fiz de tudo pra trabalhar em casa e quando eu
comecei a trabalhar em casa eu me liguei que trabalhar em casa néo
era 0 que eu achava de trabalhar em casa [risos], era uma coisa
assim.... que nao tinha fim, eram 18 horas de trabalho por dia, com
certeza absoluta. [E11]

O problema da [nome da empresa] ndo eram 0s projetos. Eu adorava
os projetos. O problema era a quantidade de projetos ao mesmo tempo
e essa falta de empatia dela [gestora] de entender que aquilo era muita
coisa. Tipo assim, numa reunido de planejamento da area, a gente
projetar a quantidade de projetos e todo mundo falar que isso é
inviavel, “a gente nao vai conseguir dar conta disso”, e ela falar: “gente,
pelo amor de Deus, vocés estdo reclamando, vocés deviam estar
dando pulos com essa quantidade de projetos”. [E7]

Na pesquisa realizada por Frkal e Criscione-Naylor (2020), a cultura
organizacional - permeada por altos niveis burocraticos e hierarquicos — € apontada
como sendo um fator que leva a decisdo da saida da carreira corporativa. A
entrevistada E14 trouxe em sua narrativa muitos questionamentos acerca da
burocracia organizacional e na forma de gestdo realizada. Ao assumir a gestado de
uma unidade em outra cidade, se deparou com um contexto social e econdmico
diferente das demais unidades existentes. Entretanto, as metas tragadas nao refletiam
as diferencas ambientais encontradas, o que ocasionou uma forte tensdo durante os
guatro anos em que permaneceu nessa unidade.

Passar por semanas de cansaco, por certas demandas de trabalho, e
dai vem o final de semana que tu t& em casa, que tu queria fazer uma
coisa, dai tu tem que passar todo fim de semana em curso sobre, ah,
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preenchimento de justificativa no SA. [...] Mas quando eu fui pro
[unidade em outra cidade] e nada batia meta, e tudo que eu
argumentava nao funcionava, porque eles queriam uma coisa que nao
funcionava ali, era horrivel, porque eu ja ndo sabia mais nem o que
escrever, entende? Dai virava uma coisa muito burocratica, chata,
enfadonha, que nédo ia levar a nada. [...] Eu passei quatro anos
justificando e nunca mudou a forma da minhas métricas, entende?
Porque uma coisa que eu acho que é pra tudo na vida: se tu vé que
aquilo efetivamente tem um efeito, vale a pena. [...] Agora assim:
imagina todos quatro anos eu justificando por que que eu ndo bati a
meta de uma coisa que eu sabia que eu nunca ia bater a meta. E
também nunca ninguém revisava a minha meta. E ai sempre chegava
no projeto que eu tinha que montar [...] de um ano pro outro, e de novo
tava la a minha meta. [E14]

Nota-se que as mulheres pesquisadas opdem uma resisténcia a esse modelo
de cultura organizacional, reconhecendo que algumas vivéncias se caracterizam
como assédio moral e questionando o modelo de produtividade baseado em longas
jornadas de trabalho e metas desproporcionais. H4 uma negativa dessas mulheres
em normalizar essas condutas. Assim como na pesquisa realizada por Chudzikowski,
Gustafsson e Tams (2020), percebe-se que as tensdes existentes entre as mulheres
e a cultura organizacional sdo fortes e ndo podem ser superadas, fazendo com que
essas trabalhadoras sigam em frente e realizem a transicao de carreira.

Nas narrativas de E10 e E14 sao trazidas situaces de renuncias em prol do
trabalho j& no ingresso na organizacdo, em que ambas relatam que estavam com
viagens marcadas e tiveram que modifica-las. Nota-se o valor que o trabalho tem para
essas mulheres, porém também € notavel a falta de visdo a longo prazo das
organizacdes, E14 reflete que nédo seriam cinco dias que acarretariam um impacto no
desenvolvimento do trabalho e na perspectiva de permanecer anos na organizagao.

Tem uma coisa que ficou marcada muito pra mim [...] que hoje em dia
eu penso que me foi caro, que foi quando eu tava entrando, eu tinha
uma viagem internacional marcada, [...] a gente ia apresentar trabalho
em Portugal e nisso a gente aproveitou pra conhecer alguns lugares e
escolas de outros paises. Entao a gente foi a Espanha primeiro, depois
a gente ia pra Portugal apresentar o trabalho, e na sequéncia a gente
ia na ltalia, na regido de Reggio Emilia que tem [...] as melhores
escolas de educacgéo infantil do mundo [...] na perspectiva que eu
trabalho. E em funcédo de assumir essa vaga, eu pude ir, mas s até
Portugal. Eles ndo deixaram que eu fizesse o resto da viagem, entdo
Se eu quisesse assumir o cargo, eu tinha que voltar. [...] Hoje em dia,
eu penso que eu nao tinha que ter topado, porque era s6 mais uma
semana, e que momento outro da minha vida eu ia ter aquela
oportunidade de j& estar na Europa e porque isso... eu ia vir mega
qualificada. [E14]
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Ainda, as relacdes de poder e politica existentes dentro das corporacdes
também sdo narradas pelas entrevistadas em suas trajetdrias, demonstrando a
necessidade de alinhamento entre os valores organizacionais e pessoais. O modo de
pensar das corporacoes reflete o sistema de valores vigentes, e ndo sao inteiramente
compartilhados pelas mulheres estudadas, que os contestam. As experiéncias de
carreira, desse modo, mostram-se complexas e ambiguas (CHUDZIKOWSKI,
GUSTAFSSON; TAMS, 2020). Ha o reconhecimento da necessidade de existéncia de
regras proprias do mundo organizacional, porém existe 0 questionamento dessas
regras, principalmente daquelas relacionadas a uma distin¢cao hierarquica de poder.

E ai eu tive alguns desentendimentos com esse gerente. [...] Eu ndo
concordava com as questdes que ele fazia, assim, ele tinha umas
posicbes bem antiéticas. E eu reportei isso pra presidéncia da
empresa e... a presidéncia e vice-presidéncia disse: “nao, eu sei, eu
sei tudo isso que tu ta me falando [E1], eu sei que ele faz, mas, né,
tem outras coisas que ele faz aqui que € bom também, entdo por
enquanto é ele que vai ficar”. [E1]

Toda empresa tem muito aquela coisa do jogo politico, muito assim.
Muitas vezes o teu projeto € mais pra agradar alguém ou pra dar
espaco pra alguém que tu precisa enfiar no projeto pra ter uma
visibilidade do que realmente porque aquele projeto é importante e vai
fazer diferencga na vida das pessoas. [E7]

Quando tu é lideranca de uma empresa grande assim, muitas pessoas
chegam para ti por tu estar nessa posi¢éo, as pessoas pensam que...
te enxergam, né, de um jeito de que tu pode conseguir, ser mais
influente, né, que tu pode conseguir outras coisas. Isso desde pessoas
mais altas que tu, pessoas que téo ali abaixo. [E9]

Nas narrativas ainda séo trazidas as situacdes das relacdes interpessoais que
sao desenvolvidas nas corporacfes, com chefias e colegas, e como em alguns casos
essas relacdes podem ser nocivas. Nota-se como essas relagdes atuam na
construcdo da subjetividade dessas mulheres e impactando na sustentabilidade a
longo prazo. Observa-se um desequilibrio entre as necessidades individuais e
organizacionais que pode levar a exaustédo do individuo. Percebe-se que a imposicéo
de limites no trabalho é repassada ao trabalhador e, inclusive quando ha prejuizos em
razdo do desequilibrio a responsabilidade pelos danos também é repassada ao
individuo.

Eu me conectei com um ambiente muito téxico, sabe? Um ambiente
onde as pessoas nao dialogavam, onde era uns querendo passar por
cima dos outros, um ambiente extremamente competitivo, relacdes
muito téxicas assim, todos os niveis, entre colegas, entre setores,
entre lideres e liderados. [...] As pessoas... a minha volta, tava todo
mundo doente, todo mundo insatisfeito, as pessoas reclamando... e as
pessoas iam pro trabalho e ndo aguentavam, sabe assim? [E17]
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E nessa época, quando eu comecei a ficar doente [...] eu acho que
teve uma falha muito grande da gestéo ali, eu sentia que meu chefe
me culpava. [...] O problema era meu, mas eu tinha um cargo, eu tinha
uma responsabilidade, eu tinha quase 400 pessoas sob a minha
gestdo, entdo eu tinha responsabilidade com tudo isso. [...] E eles... 0
tempo inteiro falhando, porque faltava gente para trabalhar, gente
qualificada. [...] Ai eu me afastei, [...] quando eu voltei, meu chefe falou
assim: "viu? tu ndo precisava ter adoecido! Tu tem que aprender a
parar!". S6 que assim, ele ndo tava la no meu pelo tendo que carregar
0 piano nas costas, alguém tem que carregar o piano né? [E5]

Dessa forma é possivel entender o impacto que o contexto organizacional
exerce no desenvolvimento de carreira das mulheres pesquisadas e de que forma as
politicas organizacionais afetam as decis6es e movimentos realizados (DE VOS; VAN
DER HEIJDEN, 2015). Nota-se que as praticas organizacionais influenciam
diretamente na sustentabilidade da carreira quando ndo é adotada uma visédo de longo
prazo no desenvolvimento do trabalho e ainda perdura uma ética do trabalho como
prioritaria  (MCDONALD; HITE, 2018). As mulheres pesquisadas sentem-se
sobrecarregadas e contidas pela cultura organizacional e a escolha por sair das
carreiras corporativas mostra-se como a op¢ao mais sensata diante da percepc¢ao de
gue as mudancgas estruturais séao limitadas (BIESE; CHOROSZEWICZ, 2019).

Impactos da pandemia de Covid-19

As entrevistas foram realizadas entre os meses de junho e julho de 2020,
durante a pandemia de Covid-19. Na ocasido, algumas mulheres ja haviam relatado
de forma espontdnea em suas narrativas sobre o impacto do isolamento social
provocado pela pandemia em seus trabalhos. Posteriormente, em razdo da
permanéncia do cenario imposto, entre os meses de dezembro de 2020 e fevereiro
de 2021, foi realizado novo contato com as entrevistadas, por meio do WhatsApp,
solicitando uma atualizacdo da experiéncia de trabalho durante este periodo.

Para Akkermans, Richardson e Kraimer (2020), a pandemia de Covid-19 pode
ser vista como um choque de carreira, ou seja, um evento perturbador e extraordinario
fora do controle do individuo e que conduz deliberadamente ao pensamento sobre a
sua carreira (AKKERMANS; SEIBERT; MOL, 2018). E possivel observar que algumas
das mulheres pesquisadas passaram a refletir sobre a necessidade de diversificar sua
atuacao para nao serem dependentes de uma Unica fonte de renda que pode cessar

a partir de eventos inesperados.
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Eu ndo quero ficar também dependente so 14 dessa empresa que eu
t6, que tem a minha carga horaria maior, porque em algum momento,
como aconteceu na pandemia, pode diminuir a carga horaria, ou ndo
ter mais 0 meu servigo, e eu preciso ter outras fontes de renda. [E1]

Eu acabei tendo que cancelar as expedi¢des, [...] 0 meu novo
aprendizado é que eu preciso ter outras opcdes dentro do meu guarda-
chuva ali da [E4] como empreendedora, eu ndo posso ter sé uma fonte
de... uma ideia, um projeto, uma fonte de renda, né, porque se der
algum problema nesse eu nédo tenho pra onde correr. [E4]

A partir destes relatos pode-se notar a interagdo entre o individuo e o contexto,
e as dinamicas de adaptabilidade ao novo cenario. A partir das limitacdes impostas
pelo espaco social, o individuo busca ajustar suas competéncias a fim de transpassar
as barreiras surgidas e adequar-se as novas demandas do ambiente. Nessa
perspectiva, observa-se nas narrativas que um dos impactos mais observados nas
mulheres pesquisadas foi a necessidade de transpor o trabalho para um contexto
digital, adequando-se ao contexto de trabalho atual.

Até entdo eu fazia perfume presencial. [...] Ai eu montei um teste, um
teste online da perfumaria e deu super certo. [...] Acho que eu cresci
muito, evolui bastante. Estudei bastante também, tive que buscar
aprender algumas coisas, fazer um site, né? Como fazer post, fotos,
ainda eu remo, mas enfim, t& melhorando enquanto ndo da pra pagar
os profissionais pra fazer isso, mas enfim, a gente vai se virando. [E2]

E bastante trabalhoso passar pro digital, foi uma coisa que a pandemia
me empurrou, porque realmente eu ja tinha que ter feito isso, mas eu
tava muito acostumada a fazer as ferramentas fisicas e eu acho que
agora, com elas digitalizadas, vai dar pra escalar muito mais. [E7]

Percebe-se a rapida capacidade de adaptacao do trabalho realizada por essas
mulheres, o que pode ser compreendido como um legado das transicdes de carreira
ja realizadas. Porém, notam-se percepc¢fes distintas quanto a virtualizacdo do
trabalho. Enquanto algumas entrevistadas ja estavam atuando nesse contexto digital,
conforme trazido por E8: “eu montei o meu negécio de forma 100% digital,
independentemente da pandemia”. Outras tiveram que realizar uma migracao forcada
em razdo do contexto. Parte das entrevistadas considerou vantajosa a migracao para
o contexto online em razdo dos ganhos de produtividade e uma possibilidade maior

de conciliar vida e trabalho, conforme trazido por E18.

Para a produtividade [...] o online tem ajudado muito e, sinceramente,
a gente tem tido resultados bem legais [...] Pra mim foram soé
vantagens. Ele deu mais tempo pras pessoas cuidarem de si mesmas.
Fazer [...] coisas do dia a dia que antes ndo tinha tempo por causa do
escritério. Eu tinha [...] muito tempo [...] perdido em deslocamentos e
outras questfes que ndo sdo necessdrias para execucao, [...] foram
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gorduras que foram retiradas do processo. Entdo pra mim € perfeito o
momento do trabalho remoto. [E18]

Ja outras entrevistadas relatam que a virtualizacdo do trabalho inicialmente
atendeu as restricbes impostas e possibilitou a continuidade das atividades no periodo
de isolamento social, porém no decorrer do tempo foi sendo percebido como um
limitador na atuacdo dessas mulheres. Apesar dos ganhos de produtividade iniciais,
foram sentidas perdas causadas pela falta de interacdo com outras pessoas.

Eu s6 tava dando aulas [de yoga] online, era tudo aula sem presenca.
[...] Agora ta voltando as aulas presenciais, eu t6 indo na casa das
pessoas, td indo fazer nos espac¢os, com numero reduzido de gente,
usando méascara, com toda aquela questédo de higiene, cada um com
0 seu tapete, ninguém se abraca, [...] parece assim, que as pessoas
tdo cansando do online. [E16]

Eu estava achando 6timo trabalhar em casa. [...] Agora passado todo
este tempo estou me sentindo solitaria, acho que perdi uma parte
importante do doutorado que é a convivéncia com colegas e
professores in loco, ndo tenho tido a metade da produgéao que tinha
antes, as coisas andam arrastadas. [E11]

Assim como E11 compartilha a mudanca de percepcdo sobre o periodo de
isolamento social e seu impacto na constru¢cdo de novas redes, também se destaca
nas falas da entrevistada E17, sobre sua mudanca da percepc¢éo sobre a utilizagéo
do meio digital para realizacdo de seu trabalho e a possibilidade de escalonar seus
servicos. Nota-se, assim, que sera necessario um maior distanciamento temporal para
avaliar os impactos da pandemia nas formas de trabalho. Da mesma forma que E17,
outras entrevistadas também abordaram sobre o crescimento profissional que tiveram
durante a pandemia, pela possibilidade de realizar o trabalho online e alcancar clientes
geograficamente distantes.

Ai comeca o desafio do online. Que da pra fazer, € uma ferramenta
gue funciona... mas é muito paliativo, sabe? Ndo € um trabalho, eu
nao imagino o meu trabalho 100% remoto. [...] Eu t6 vivendo um
momento, neste momento especifico, que ta tudo muito baguncado, ta
dificil de tu ter... é... de ter uma sequéncia das coisas, as coisas nao
acontecem no mesmo ritmo, sabe? [E17 — julho 2020]

Falando bem honestamente, a pandemia, pelo lado profissional, foi um
presente, sabe? Porque eu consegui expandir mercado, consegui
trabalhar de uma forma, chegar em lugares que eu néo sei se eu
chegaria com tanta velocidade, se ndo fosse toda essa questdo do
online. [E17 — fevereiro 2021]

Akkermans, Richardson e Kraimer (2020) abordam que choques de carreira
avaliados inicialmente como sendo negativos podem, no decorrer do tempo, conduzir

a experiéncias e oportunidades de carreira que sao avaliadas de forma positiva pelo
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individuo. Nesse sentido, as experiéncias de trabalho ja vividas pelas entrevistadas
podem proporcionar uma melhor adaptabilidade para momentos de crise. O relato de
E20 aborda como ter vivido um burnout no passado possibilitou que se sentisse mais
preparada para viver os desafios trazidos pela pandemia.

Quando comecou a quarenta eu me lembro que foi muito essa
sensacédo de que eu ndo tava conseguindo encontrar um jeito legal de
trabalhar, [...] mas por outro lado, a sensacao que eu tive dos outros
pontos, do medo, da ansiedade, da incerteza, a sensacao que eu tive
foi que 0 mundo tava entrando na mesma vibragdo que eu. Porque
tudo que as pessoas na minha volta tavam relatando, eram coisas que
eu tinha passado dois, trés anos antes com meu burnout. E ai, pensar
gue eu consegui através da terapia, de todas as coisas que eu fui
fazendo, as renegocia¢cdes que eu fui fazendo da minha relagdo com
o trabalho, pra conseguir chegar num ano que foi tao dificil pra todo
mundo e ainda ter sido o0 melhor ano que eu tive de trabalho, o melhor
ano que eu tive de satde mental e de um monte de coisa, € justamente
porque eu ja tava adaptada a essas coisas todas, né? [E20]

A entrevistada E13, por ser a unica mulher com filho dentre as entrevistadas,
abordou o impacto da maternidade no trabalho durante este periodo, em que as
escolas permaneceram fechadas e sem a disponibilidade de uma rede de suporte
para as tarefas de cuidado. Em diferentes estagios da carreira, um choque pode ter
impactos distintos no curto e longo prazo (AKKERMANS; RICHARDSON; KRAIMER,
2020). A partir do relato de E13, observa-se a dinamica relacional do desenvolvimento
da carreira e como o efeito da interacdo entre os fatores individuais e contextuais
difere para as pessoas dependendo do estagio de vida (Ibid., 2020).

Teve muita gente procurando pelo meu trabalho, tinha gente querendo
fazer transigdo de carreira, ou porque tinha sido demitido, ou porque
percebeu que néo era feliz e agora que tava em casa sem fazer muita
coisa, ou trabalhando de casa percebeu que nado valia a pena
continuar fazendo o que tava fazendo. [...] Por outro lado, eu também
tinha a minha vida pessoal muito conturbada, porque minha babéa e
minha outra funcionaria ficaram em casa, eu fiquei com o [nome do
filho] sem escola. Entéo, eu fiquei tomando conta do meu filho, meu
marido trabalhando insanamente. Além dessa falta de tempo por conta
do meu filho, de eu ndo poder aceitar tanta gente, quer dizer, eu aceitei
as pessoas que me procuraram, mas eu tinha um projeto engatilhado,
gue era langar um programa de coaching online e eu ndo consegui
fazer, porque eu nao dei conta. [E13]

Enquanto as entrevistadas sem filhos relatam, em sua maioria, o periodo de
isolamento social a partir de uma perspectiva positiva para a carreira, em razédo da
virtualizacdo de seus trabalhos, observa-se que a unica mulher com filho do grupo
relata as limitacdes impostas pelo cenério. O efeito que a pandemia teve na carreira

das mulheres com filhos retoma a divisdo sexual do trabalho, ja que h& a naturalizacéo
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de que as tarefas de cuidado sao de responsabilidade do género feminino. De acordo
com a Organizacgao Internacional do Trabalho (OIT, 2021) as mulheres vém sendo
mais afetadas pelas consequéncias da pandemia de Covid-19 do que os homens,
tendo maior probabilidade de abandonar o mercado de trabalho e tornarem-se
inativas. A participagdo atual das mulheres no mercado € a menor em 30 anos,
estando fortemente relacionada ao aumento das tarefas domésticas e de cuidados e
a auséncia de atividades escolares em razdo da pandemia (IPEA, 2020). Além do
cuidado com os filhos, historicamente também cabe as mulheres as tarefas de cuidado
com idosos e familiares doentes. Observa-se que mesmo mulheres da classe média
gue possuem uma rede de suporte de cuidadores foram impactadas nesse contexto,

voltando a serem as principais responsaveis pelas tarefas domésticas e de cuidado.

4.2.2 Agéncia

Nos perfis apresentados anteriormente ja é possivel observar a nocéo existente
de que as mulheres pesquisadas sdo as responsaveis pelo rumo e sucesso de suas
carreiras, vinculando-se a definicdo de De Vos et al. (2016) de que os individuos sao
os donos das suas carreiras. Conforme ja abordado nas narrativas, muitas das
entrevistadas realizaram processos de consultoria de carreira, mentoria e coaching
para construirem seus planos de carreira independentemente de uma organizacao.
Durante a trajetéria de carreira, observa-se que as mulheres pesquisadas foram
modificando suas narrativas de alinhamento, nos termos trazidos pela pesquisa de
Chudzikowski, Gustafsson e Tams (2020).

Nota-se que no inicio da carreira organizacional e ao longo do processo de
crescimento hierarquico, as praticas de carreira sdo concentradas em promover 0S
interesses organizacionais e o avanc¢o na carreira dentro da empresa. A trajetéria de
E1 é um exemplo, ao relatar que realizou um MBA na area de gestao para ter “uma
comunicacdo mais organizacional”, ja que sua formacao € como psicologa. Nesse
momento de carreira o foco esta em adquirir as competéncias profissionais
necessarias para percorrer a trajetoria corporativa. Apos, realizou uma negociagao
interna alterando o contrato de trabalho, de modo que passou a ter uma carga horaria
reduzida e a possibilidade de realizar atividades paralelas a carreira organizacional.

Nota-se que nesse momento ja existiam tensdes relacionadas aos valores pessoais e
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as expectativas organizacionais. Dessa forma, E1 buscou ajustar seu alinhamento
com a corporacao para criacdo de beneficio matuo.

Eu conheci a [nome de marca], que é [...] cosméticos organicos, [...]
fui visitar a loja pra comprar coisas, e [...] ela se apresentou que ela
era dona da marca, e a gente conversou muito, e ela me convidou pra
revender. E eu nunca tinha pensando em fazer isso, assim, num
primeiro momento. Mas depois eu lembrei que desde crianca eu
sempre vendia alguma coisa. Eu fazia micanga, pulseira, vendia. [...]
Mas isso eu me lembrei s6 depois, porque o primeiro choque foi assim:
‘eu ndo sou vendedora, né, como € que eu vou vender’, mas eu
aceitei. [E1]

Por fim, em razdo das tensdes vividas com a cultura organizacional e a hogao
de que ndo podiam ser superadas, passou a concentrar suas praticas de carreira na
empregabilidade externa, com a abertura de uma empresa e migracao para a area de
consultoria. A pesquisa de Chudzikowski, Gustafsson e Tams (2020) demonstrou
profissionais vivendo diferentes ciclos dentro da organizacdo, e aqui € possivel
estender as narrativas de alinhamento para um Unico profissional ao longo de sua
trajetéria, além de visualizar que a perspectiva de alinhamento é ciclica e que
possivelmente continuara se repetindo no futuro. Aqui, nota-se a relacéo direta com a
dimenséo do tempo e sentido.

Dessa forma, ao longo do ciclo de vida as narrativas de alinhamento do
individuo vao se transformando, impelindo a realizacdo de movimentos na carreira
para melhor ajuste das expectativas. Nessa perspectiva, a agéncia do individuo leva
a mobilidade, que altera a percepcdo de sentido e produz novas narrativas de
alinhamento que levam a conex&o do individuo ao contexto.

Ainda explorando a trajetoria de E1, € possivel ver a construcdo dos novos
arranjos de trabalho a partir da negociacdo com a organizacédo, em que o profissional
se coloca como um recurso valioso para a empresa. Nota-se, assim, um sujeito ativo
atuando como agente no desenvolvimento de sua carreira. E1 ainda destaca a
importancia da rede de contatos, a qual considera como um investimento na carreira.

Entdo eu sempre costumo dizer pra quem acha: “ah, tu é muito
sortuda”, “tu tem um trabalho ai de meio periodo”. “Nao”, talvez tenha
uma questdo de sorte ai também, mas eu plantei isso. Primeiro eu
negociei com ela pra ser isso, eu vendi a ideia pra ela, porque ela ndo
gueria que fosse meio periodo, quase nenhuma empresa quer isso [...]
E também porque eu tinha uma rede de contatos, entdo... tem pessoas
gue ndo investem na rede, eu nado invisto na rede, mas eu invisto no
encontro com as pessoas. Tem pessoas que hao investem nisso [...]

N&o investem na sua carreira. [E1]



98

Percebe-se aqui a nocao de forte empregabilidade existente nessas
profissionais, o que serd explorado mais adiante no indicador de produtividade. A
mesma postura foi adotada por E3, que propés uma nova dinamica de trabalho,
mesmo sem ter a clareza de como operacionalizar no momento da negociacdo com a
empresa.

Em principio era mais uma entrevista normal, né, vou la pra ser full-
time, CLT. Na conversa, que foi muito legal eu disse quanto, qual era
0 meu ultimo salério na [nome da organizagdo] e eles: “ah, mas a gente
nao consegue te pagar isso”. [...] Eu disse: “bom, o que a gente pode
fazer daqui a pouco é, ja que é um projeto, tem uma equipe e tal, a
gente comecar part-time, ai eu ajudo vocés, eu venho como uma
consultora e apoio vocés a estruturar o RH”. S6 que eu nao tinha a
minima nocao também do que era isso, porque eu também nuncatinha
feito isso. [E3]

O mesmo movimento de criacdo de novas frentes de trabalho € percebido na
trajetoria de E12, com a transi¢do de carreira, foi preciso ingressar em um campo de
trabalho desconhecido e realizar movimentos para conhecer quem eram as suas
clientes e aproximar-se desse publico. Conforme ja relatado na anélise dos perfis, E12
ficou cerca de um ano estruturando seu negdécio e conhecendo 0 seu publico-alvo.
Nota-se, assim, a orientacao para a empregabilidade existente em sua trajetoria.

Para me inserir no mercado eu comecei a saber exatamente quem era
meu publico, a minha persona, e comecei a frequentar lugares que
essas pessoas frequentavam. [...] E dai comecei assim, ai a comprar
muito curso de design, de metodologias visuais e tal, e ir dialogar com
essas pessoas. [...] E foi assim que eu construi meu publico nesse
periodo, entdo quando tu faz € mais facil, quando tu sabe quem é teu
publico. [E12]

As entrevistadas se reconhecem como profissionais multiplas, podendo atuar
em diversas frentes e em diferentes arranjos de trabalho. Tal entendimento fica claro

na fala de E18:

Eu acredito muito no trabalho do... do futuro do trabalho, que eles
falam sobre as... cada vez mais freelancers no mercado, cada vez
mais as marcas pessoais sendo marcas e nao marcas
necessariamente de uma empresa grande... de vocé sendo contratado
pela sua expertise, né, o terceirizado, muito mais terceirizacdo do que
de fato CLT. [E18]

Nesse ponto cabe destacar a fala de E19 que explicita essa multiplicidade,
porém, ao mesmo tempo, reconhece a fragilidade das novas relacdes de trabalho. Ao
invés de utilizar a palavra freelancer, expressa por E18, ela utiliza o termo bicos,
palavra que possui uma carga maior de informalidade, vinculada a ideia do trabalho

por sobrevivéncia. A narrativa de E19 mostra na pratica a mobilidade no mercado de
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trabalho com base nas competéncias adquiridas. E possivel observar a adaptabilidade
do conhecimento acumulado durante a carreira corporativa para as novas
experiéncias de trabalho, a transformacdo de experiéncias fora do ambiente do
trabalho em possibilidades laborais e a flexibilidade das novas relagées.

E antes da pandemia eu tava entdo trabalhando no escritério, tava
trabalhando as fotos soltas, tava trabalhando com o escritério de
advocacia das gurias, organizando as pastas e documentacdes, fazia
eventualmente alguns orcamentos, e tava também organizando,
porgue dai, qual era a ideia com a arquiteta, era de eu fazer a parte
toda administrativa dela, fazer todo um workflow, [...] s6 que dai veio
a pandemia e ai eu so fiquei com essa parte de... dos documentos
mesmo, dos contratos, revisei 0s contratos, revisei proposta. [...] E
assim eu vou tocando, fazendo bicos, né? Mas essa coisa das 8h as
18h ja ndo me incomoda tanto, sabe? Mas demorou muito tempo para
eu me desvencilhar disso dai, dessa coisa de... trabalhar com horario
fixo. [E19]

Além da percepcédo da adaptabilidade das habilidades em diferentes contextos,
na fala de E19 também se destaca a importancia das redes construidas ao longo da
trajetdria, observando-se que boa parte das oportunidades de trabalho surgem a partir
de conhecidos ou de suas indica¢cBes para outras pessoas. Na dimensdo da agéncia
€ possivel perceber a adaptabilidade como um dos pontos centrais na transicao de
carreira. Nas falas das mulheres pesquisadas constata-se que a transicao de carreira
ndo € um comecar do zero e sim uma reconfiguracdo das competéncias que elas ja
possuem com O acréscimo de novos conhecimentos. As habilidades que sao
aprendidas ao longo das trajetdrias corporativas continuam sendo utilizadas em seus
novos arranjos de trabalho. Ainda, conforme ja abordado nos perfis, hd a

transformacao de hobbies e experiéncias pessoais em oportunidades de trabalho.

Eu tenho muita gratiddo pela [nome da organizacéo]. [...] Aprendi
muita coisa, aprendi a me relacionar com as pessoas. [...] Aprendi a
falar em publico, aprendi a questdo de dar aula, de ser didatica, isso
foi uma coisa muito legal porgue eu aproveitei muito agora, nas minhas
coisas. A questao também de ser profissional, isso eu trago um monte
de 14, de fazer as coisas com dedicacdo, até de escrever um e-mail
para as pessoas, sabe? Com todo o cuidado, isso tudo vem desse
mundo corporativo, chato pra caramba, mas eu tive muita
oportunidade de aprendizado. [E2]

Nem sei se o termo que eu vejo mais seria transicdo, ou uma
transformacao, e até porque a gente ndo perde aquilo que a gente foi,
né? Entdo assim, realmente transforma e agora no meio da pandemia
eu t6 comecando a estudar, eu também senti assim que eu fiquei com
muito rango da parte financeira, e ai eu comecei a estudar finangas de
um novo olhar, assim, de economia regenerativa, de um outro lugar
assim, ta sendo um processo bem legal também de conexdo com essa
histéria, de ndo perder também o conhecimento que eu tenho. [E6]
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Nesse sentido, essas mulheres constroem suas carreiras mediante as escolhas
realizadas ao longo de suas trajetorias, redefinindo espacos de atuacdo. Observa-se
a existéncia de uma visdo de longo prazo na gestao de suas carreiras, com a ado¢ao
de arranjos que permitem maior flexibilidade e mobilidade. Nota-se também a
emergéncia do trabalho digital, vinculado a um desejo de mobilidade geogréfica, e
também impulsionado pela pandemia de Covid-19.

Isso pra mim era o ideal, poder trabalhar em qualquer lugar do mundo.
[...] Entdo o0 meu estilo de vida, que eu t6 construindo, ele tA muito
focado nisso. Entdo assim, eu vou trabalhar com consultoria de
carreira [...] com diferentes publicos, com diferentes nichos,
atendimento 100% online, entdo estando aqui eu vou ta trabalhando
de casa, e se eu quiser viajar amanha, eu posso viajar, porque eu s6
tenho que ta com um computador, internet e celular, [...] por isso eu td
tendo tanta atencdo ai na construcdo desse planejamento de
marketing digital, que vai ser um desafio pra mim, porgue eu sou uma
pessoa timida e vou ter que comegar a me expor. [E8]

E possivel constatar que os movimentos realizados pelas mulheres
pesquisadas para maior sustentabilidade em suas carreiras estdo diretamente
relacionados a uma nocao de que o individuo é o ator central de sua carreira (DE
VOS; VAN DER HEIJDEN, 2015). Assim, a mobilidade no mercado de trabalho passa
a depender das motivagdes, habilidades e capacidade de adaptabilidade do individuo

nos contextos em que esta inserido (Ibid., 2015).

4.2.3 Tempo

Nos perfis apresentados ja foi possivel observar os movimentos realizados ao
longo do tempo, desde os movimentos de qualificacdo profissional, que em muitos
casos resultaram em mudancas geograficas para continuidade dos estudos; os
movimentos para inser¢cdo no mercado de trabalho; os movimentos para alcancar 0s
objetivos tracados numa perspectiva do crescimento na carreira corporativa; 0s
movimentos para a transicdo de carreira e apos.

No decorrer do tempo é que as mulheres conseguem refletir sobre suas
escolhas (agéncia) diante das oportunidades existentes (contexto) encontrando
significado (sentido). Assim, a dimenséo do tempo permite a reflexdo sobre a trajetoria
de vida e carreira e a possibilidade de desvios de rotas para alcancar a
sustentabilidade. Pode-se notar essa avaliacdo da trajetéria de carreira sendo

realizada pela entrevistada E8. Como destacado por De Vos e Van der Heijden (2015),
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a sustentabilidade ndo é o objetivo final a ser alcancado e sim um processo de
autorregulacdo. Percebe-se, assim, que a carreira € constituida de ciclos temporais.

Cheguei no objetivo e de repente me dou conta que nao faz tanto
sentido pra mim aquilo, aquilo de la. Nunca chegou... ndo é frustracao
a palavra certa, mas é... isso vinha na minha mente... Poxa, foi tanto
tempo. [...] E isso. E vivi intensamente o que eu queria, pra mim isso
€ que era... que sempre foi importante. Quis algo, eu atingi algo, vivi
aquele algo e t4 tudo bem agora eu querer outra coisa. [E8]

A dimensdo do tempo também permite compreender 0s percursos das
trajetdrias de carreira. Nas narrativas das mulheres pesquisadas € possivel observar
diferentes padrbes de carreira no decorrer da trajetdria e principalmente apos a
transicdo. Periodos de trabalho assalariado, sabaticos, de trabalho auténomo, em
tempo parcial, de cuidado com a familia (DE VOS et al., 2016) vdo sendo

apresentados pelas entrevistadas.

A deciséo de ir fazer essa viagem, de viver coisas diferentes, de ter
essa experiéncia, de entender que isso nédo ia atrapalhar a minha
carreira, que naquela época era algo muito forte pra mim ainda, e que
s ia agregar... que se eu quisesse voltar pra area de tecnologia, essa
experiéncia que eu ia ter no mundo era uma coisa que ia agregar
muito. [...] Eu acabei me dando esse tempo ai depois que eu voltei pra
refletir, pra entender o que realmente eu ia querer fazer, o que
realmente faria sentido pra mim, e eu sempre digo também que pra
mim 2018 foi um outro sabatico, [...] muito focado também pra
entender o0 qué que eu queria. [...] E em 2019 eu acabei fazendo outros
movimentos também, né, pra mim foi 0 ano que eu comecei realmente
a entender e consolidar melhor pra que caminho que eu queria seguir.
[E4]

A dimensao do tempo também acrescenta uma perspectiva de experiéncias de
carreira como ciclos de aprendizagem (DE VOS et al., 2016). Assim, ao analisar a
trajetéria deve-se alterar o foco da idade dos individuos e das carreiras e passar a
avaliar o estagio de carreira em que o individuo se encontra e o ciclo de aprendizagem
atual (DE VOS et al., 2016). A transicao de carreira possibilita essa analise da carreira
enquanto ciclo de aprendizagem, em que é possivel perceber o estagio de carreira de
acordo com a experiéncia que esta sendo vivida. Nas narrativas das mulheres
pesquisadas nota-se a busca por vivéncias em diferentes frentes com a finalidade de
se experimentar, adquirir maior bagagem e seguranca nas novas areas de atuacao.

Qualquer coisa que perguntavam se eu fazia, se eu achava que eu
tinha o minimo de capacidade de fazer, eu ia la e fazia, [...] eu preciso
experimentar. [...] Entéo levou dois anos pra eu conseguir entender o
gue eu tava fazendo, e 0 que eu queria ir, pra onde eu queria ir assim.
E eu acho que com isso, quando eu consegui entender isso, eu
consegui focar mais a minha linha de trabalho, e consequentemente,
também, outras coisas comecaram a aparecer. [E17]
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Como eu mudei de carreira, eu... as vezes sinto um pouco de
fragilidade em relacdo as pessoas que ja estavam ali dentro
construindo e... entdo eu sinto que eu t6 com um pouco de atraso,
entdo... corro atrds da maquina por causa disso. [E11]

Observa-se, assim, os miniciclos de aprendizagem trazidos por De Vos et al.
(2016) relacionados a idade da carreira, principalmente na fala da entrevistada E17.
Os ciclos de aprendizagem passam a ser mais curtos, abrangendo as fases de
exploracdo-tentativa-dominio-saida, e repetem-se em maior frequéncia ao longo da
trajetoria. Na fala de E17 é possivel notar que houve um periodo de dois anos para
maturacdo da forma de atuacao no novo campo de trabalho, inicialmente explorando
vérias frentes, experimentando diferentes atividades, para enfim compreender qual a
linha de trabalho a seguir e poder delimitar seu campo de atuacéao.

A retomada de projetos ja esbocados anteriormente ou a concepcao de que um
hobby pode se transformar em trabalho, também demonstram a dimenséao do tempo
na formagédo da sustentabilidade de carreira. O processo de amadurecimento de
decisfes de carreira também é visivel nas falas de E8 e E2, sendo possivel observar
também a perspectiva de visdo a longo prazo. Ao visualizar seu futuro na organizacgao,
E2 pode se assegurar de que a saida da carreira corporativa faria mais sentido para
seus objetivos a longo prazo.

Dai eu fui entendendo o que faria, o que néao faria, ai moral da historia:
0 que eu t6 desenhando hoje que eu vou fazer é nada mais, nada
menos que os planos do passado. [...] Tem um [curso] que eu fiz ha
guatro anos atras que teve algum exercicio la que era[...] desenhar o
teu negdcio e tava desenhado o que eu td6 fazendo hoje, sabe? Nao
na mesma maturidade que hoje, mas era 0 mesmo esboc¢o. Um
negocio de quatro anos atrés. [E8]

Desses dois anos que eu fiquei nessa “peco, ndo peco, peco, nao
peco”... um dia eu cheguei [...] no trabalho e eu sentei no computador
e abri um e-mail, um e-mail bem desaforado... Olha s6, eu pensei na
hora, eu me imaginei ali com 50 e poucos anos sentada reclamando,
[...] eu passava reclamando. Dai eu sentei e me deu um flash, me
imaginei sentada nessa sala: “meu Deus do céu, vou estar sentada no
mesmo jeito, reclamando...” [E2]

Dessa forma, a dimensao temporal permite revelar a evolucao das experiéncias
ao longo do tempo, e na perspectiva da carreira sustentavel, dentro do contexto
pessoal € possivel promover a reflexdo para conservagdo e aprimoramento dos
recursos (DE VOS; VAN DER HEIJDEN; AKKERMANS, 2020).
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4.2.4 Sentido

A dimensédo do sentido faz referéncia a satisfacdo com a carreira e com as
nocbes contemporaneas de sucesso que abarcam diferentes entendimentos de
acordo com o que os individuos julgam importante para si em cada fase da vida (DE
VOS; VAN DER HEIJDEN, 2015). Nos relatos, é possivel observar trés momentos
distintos durante as trajetérias no ambiente corporativo: 0s momentos de crescimento,
guestionamento e transicdo. Durante o periodo de crescimento ha uma forte aderéncia
das mulheres aos valores organizacionais e este alinhamento fornece sentido,
conectando o individuo ao seu contexto, conforme o relato de E6: “eu gostava do que
eu fazia, me motivava, na época que eu tava assim com sangue no olho, né, e quanto
mais eu trabalhava, mais eu ganhava reconhecimento, mais eu era promovida, entao
entrei como estagiaria e... entdo foi... super mergulhei’. Apds, observa-se nas
narrativas que com o passar do tempo surge o0 questionamento e reflexao sobre a
trajetdria de carreira, sobre o alinhamento entre o0s valores pessoais e organizacionais
e a indagacdo quanto ao significado que o trabalho tem em suas vidas.

Eu comecei a ver que nédo fazia sentido nenhum o trabalho, que o que
eu fazia era apertar botdo para a [nome de empresa] vender mais
televisdo e para mim aquilo, sabe assim: "t vou ficar aqui dando 12
horas por dia pro acionista comprar mais um barco? Mais um iate? E
isso que eu t6 fazendo?" [E20]

Em 2018 eu fiz muitas entrevistas. Ai eu ia pras entrevistas, saia e
dizia: “mas...”, tinha alguma coisa me dizia: “ta4, mas ai eu vou ser de
novo a E3 de uma empresa grande, de um renome, gerente, head de
RH de algum lugar”, mas ao mesmo tempo tinha algo que me dizia
assim: “nao é, nao faz mais sentido, ndo é por ai.” [E3]

No momento em que o trabalho deixa de fornecer sentido, as mulheres deixam
de encontrar significado, propésito e importancia em suas atividades (STEGER,
2016), culminando no momento de transicdo. Dessa forma, a transicdo de carreira
também pode ser vista como um mecanismo de busca por um trabalho significativo,

em que os trabalhadores sentem que tem um objetivo maior em suas vidas.

Por mais que eu gostasse, a dindmica em si do trabalho, [...] eu tava
sentindo muito forte que eu precisava fazer alguma coisa pela minha
vida. [...] Por mais que eu entendesse que eu tinha uma fungéo, e que
eu era uma pessoa que realmente fazia a diferenca dentro da
empresa, eu acho que essa questao do propésito é... trouxe muito
valor assim, pra mim, pra eu entender assim como é que eu queria
seguir. [E4]

Hoje eu ressignifiquei muita coisa, eu acho que eu passei a... primeiro
que o trabalho, ele se integra muito mais com a minha vida [...] Acho
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que o trabalho hoje, ele me nutre. [...] Eu acho que o trabalho me
abastece e antes eu sentia que naquele momento da minha saida, nos
ultimos anos, ele me sugava. E eu acho que nao foi sempre assim.
Mas nesses anos ai ele me adoecia. [E6]

Nota-se que os momentos de crescimento, questionamento e transicdo tem
relacdo direta com a dimensdo do tempo, na qual pode-se perceber o
desenvolvimento da carreira ao decorrer da trajetéria. Da mesma forma, nota-se a
inter-relacdo entre a agéncia e o contexto nos movimentos realizados a fim de ajustar
a dimenséo do sentido.

Durante as trajetérias das mulheres pesquisadas, pode-se observar que o
trabalho € um dos principais componentes de suas identidades, tanto pelo tempo
dedicado as atividades laborais, quanto pela forte identificacdo existente com as
empresas em gue atuaram. Baumeister e Vohs (2002) apontam a necessidade de ter
fontes variadas de sentido além do trabalho, como familia, comunidade, religido, entre
outras. Porém, o que se percebe nas narrativas, € que o alto grau de dedicacdo com
o trabalho durante o periodo da carreira corporativa, fazia com que essas mulheres
sentissem que nao havia espaco para outras atividades e que suas vidas eram s6 o
trabalho. Assim, a insatisfagdo com o trabalho refletia em uma insatisfacédo
generalizada em outras &reas da vida.

Tu acaba vivendo num cativeiro assim. Meus amigos todos eram da
[nome da empresa], todos... meus assuntos eram da [nome da
empresa], tudo era da [nome da empresa], porque era o unico lugar
que eu me relacionava, ndo tinha muita gente... ndo tinha muito
contato fora, [...] ndo dava tempo pra ter atividades fora, além do que
eu ja fazia, de estudar, e uma coisa ali, uma coisa aqui, ndo tinha
dinheiro pra fazer, porque... e acabava que era um circulo muito
vicioso, assim, sabe? Que também me prendia ali. [E17]

A E13 nao podia ser tao extrovertida na area de advocacia, embora eu
fosse, porque era eu, né? Mas muitas vezes eu tentava me tolher no
trabalho, entdo eu ndo podia ser muito alegre, muito extrovertida,
esfuziante, porque as pessoas me achavam louca. E hoje [...] eu faco
0 meu trabalho, meu proprio jeito, eu crio 0 meu trabalho, entdo o meu
trabalho ta muito dentro da minha criatividade, é... entdo assim, minha
vida pessoal e 0 meu trabalho ta, tdo muito integrados hoje. [E13]

A partir do relato de E13 nota-se que a vivéncia no ambiente corporativo era
permeada por uma sensacao de nao pertencimento e pela incapacidade de poder ser
auténtica no trabalho, corroborando com os resultados da pesquisa realizada por Frkal
e Criscione-Naylor (2020). Em referéncia a dimensdo do sentido cabe destacar a
emergéncia do propadsito nas narrativas das mulheres pesquisadas. A partir das falas

das entrevistadas foi possivel perceber a transicdo de carreira como uma busca por
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aproximar a relacao de trabalho do presente com os objetivos futuros e o empenho
para que as atividades realizadas fagam sentido de acordo com os valores pessoais
dessas mulheres, através de uma nocéo de vida significativa, conforme proposto por

Baumeister e Vohs (2002).

O que despertou em mim toda essa mudanca, que eu acho que foi a
provocacao do coach que eu fiz, na época que eu lancei a consultoria
de carreira, foi: “como eu vou colocar o meu melhor no mundo?”. E
essa pergunta, ela me acompanha sempre. [...] Minha area de talento,
0 que eu tenho de melhor, o que eu mais entendo, 0 que eu mais
domino, 0 que eu mais agrego... € isso que eu té fazendo? Eu acho
gue tem muita gente que ta no mundo corporativo [...] que sdo pessoas
tdo brilhantes, que tem tanto a agregar pro mundo. Que tdo ali numa
posicdo as vezes com um chefe que ndo reconhece, que ndo da
espaco, sabe? [E18]

O que funciona para mim hoje, é que eu consigo dedicar a maior parte
do meu tempo com coisas que me fazem muito bem e que eu entendo
que fazem bem para outras pessoas e que tem uma conexao muito
grande com o meu propdsito. [...] Eu quero poder impactar o maior
namero de pessoas possivel, com a ideia de que o trabalho ndo
precisa adoecer, e de que a gente pode criar coisas muito legais no
mundo, que facam muito sentido. [E20]

A partir das narrativas € possivel perceber que o trabalho possui um alto valor
na vida dessas mulheres, e exatamente por haver uma relacdo importante na
composicdo de suas identidades que surge a necessidade de que o trabalho tenha
significado. Dessa maneira, observa-se que no decorrer da trajetéria corporativa dos
grupos, o significado atribuido ao trabalho no meio corporativo vai se transformando,
e deixando de ser a prioridade no decorrer do tempo. Assim como apontado por Frkal
e Criscione-Naylor (2020), nos relatos é possivel observar como ha o sentimento de
se sentirem apenas mais uma engrenagem do sistema, podendo ser facilmente
substituidas; além da impossibilidade de realizar um trabalho significativo que
realmente agregasse valor a organizacao. Nessa perspectiva, nota-se a busca para
qgue o trabalho seja uma fonte de realizacdo e que através dele possa existir um
objetivo relevante em suas vidas, bem como que através do trabalho seja possivel

contribuir para um bem maior.

4.2.5 Indicadores da Carreira Sustentavel

O modelo de carreira sustentavel proposto por De Vos, Van der Heijden e

Akkermans (2020) envolve trés indicadores: saude, felicidade e produtividade. Assim
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como as dimensdes apresentadas, os indicadores também s&o inter-relacionados

entre si e dindmicos, dependendo do ciclo da carreira que o individuo esta vivendo.

Produtividade

O indicador da produtividade faz referéncia ao desempenho no trabalho, e o
potencial futuro de empregabilidade (DE VOS; VAN DER HEIJDEN; AKKERMANS,
2020). Conforme ja abordado na dimenséo da agéncia, as mulheres pesquisadas se
reconhecem como sendo as responsaveis pelas suas carreiras, valorizando a
qualificagédo constante como forma de aumentar o seu potencial de empregabilidade.
Observa-se nos relatos a reflexdo sobre as competéncias que precisam ser
desenvolvidas para aumentar o seu valor no mercado de trabalho e os movimentos
realizados para essa adequacao, como realizacdo de cursos, pods-graduacdes e
aprendizagem de idiomas. Dessa forma, pode-se fazer uma relagdo com a nocgéao de
empregabilidade percebida, na qual o individuo examina suas competéncias frente as
exigéncias do mercado do trabalho (FORRIER; VERBRUGGEN; DE CUYPER, 2015).

“Eu fiz uma viagem sozinha aquele ano pra... pro Canada, porque a
[nome da empresa] demandava inglés fluente pra trabalhar, entdo eu
acabei vendo assim a necessidade de ir pra um lugar pra aprender”.
[E4]

Entdo eu trabalhava a semana toda la, na verdade eu era, a minha
carga horéria era reduzida, eu trabalhava de segunda a quinta, [...] na
sexta eu trabalhava com um colega, [...] nés decidimos que nds iamos
montar uma consultoria e ai sexta-feira era o dia que a gente se
juntava e ficava o dia todo junto trabalhando em cima daquela ideia e
de madrugada, 2h da manha, eu pegava o 6nibus pra vir pra Porto
Alegre pra assistir a aula no outro dia de manhd, eu nem dormia em
Porto Alegre, eu s6 ia pra aula. [E8]

Nota-se que essas mulheres possuem uma forte percepcéao do seu valor para
as organizagbes, reconhecendo-se como recursos importantes em razdo das
competéncias acumuladas ao longo de suas trajetorias. Esse acumulo de
competéncias e habilidades exerce influéncia na permeabilidade que as entrevistadas
possuem no mercado de trabalho, no que Forrier, Verbruggen, e De Cuyper (2015)
definem como capital de movimento. Observa-se que as competéncias adquiridas
durante a carreira corporativa sao transferidas para as novas relacdes de trabalho,
proporcionando uma maior seguranca nos movimentos de transi¢éo de trabalho.

Como os meus projetos sempre deram muito certo, sempre tive
visibilidade da [nome da organizacdo], inclusive quando eles
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anunciaram o programa de trainee do ano seguinte eu fui a modelo da
foto, entdo tipo, a empresa inteira me conhecia, se nao era por nome
de projeto, sabia que eu que fiz, era pela foto do programa de trainee.
Entdo assim, apesar de ser uma empresa grande, eu tinha uma
credibilidade la dentro, sabe? A proximidade com o presidente, claro,
0 presidente me entrevistou. Entdo ele sabe quem eu sou, ele me
contratou, sabe? Entéo eu tinha um caminho 14 muito legal. [E18]

Ent&o hoje se eu for pensar na minha decisé&o inclusive de abrir o meu
negocio, eu ja tinha um know-how corporativo que, talvez uma pessoa
[...] n&o viveu essa situagéo dentro da empresa, ela ndo conhece isso
[...] Entdo eu aprendi muito nisso, matriz SWOT, toda essa parte da
administracdo mesmo sendo supervisora pedagdgica eu tinha que
fazer. [E14]

Ao longo da trajetoria observa-se que as exigéncias da carreira vao se
modificando, exigindo do individuo a constante adequacdo de suas competéncias.
Identifica-se que as mulheres pesquisadas possuem a caracteristica de buscar
desafios maiores em suas carreiras e sendo proativas para aquisicdo de novas

competéncias e habilidades.

Eu liguei pra uma amiga minha [...] que eu sabia que mexia com isso,
ela trabalhava em escritorio e ela entendia muito disso, eu falei: “pelo
amor de Deus, me da uma aula, porque eu estou zero, eu nao sei
nada”. Falei: “me da uma aula, me fala uns livros que existem, e eu
vou comer livro”. [E13]

Para eu passar no mestrado de sociologia numa federal, eu que néo
tinha bagagem nenhuma, eu tinha que me preparar. Fiquei uns oito
meses assim, estudando umas 12 horas por dia, enlouquecidamente,
todos os classicos. [E11]

Para algumas das entrevistadas, a transicao de carreira realizada é vista como
uma experiéncia que sera valorizada em seus curriculos, caso no futuro decidam
voltar para carreiras corporativas. Em um contexto de mudancas, a adaptabilidade e
flexibilidade que as mulheres pesquisadas demonstram ter sdo capacidades
desejadas pelas organizacdes. Conforme apontado por Baruch (2015), a
sustentabilidade da carreira depende da capacidade de ajuste, desenvolvimento e
adaptacdo em um ambiente de trabalho em constante mudanca.

Nesse contexto, é possivel compreender que as multiplas experiéncias de um
individuo contribuem para o crescimento e renovagao de sua carreira, mesmo aquelas
que nao tenham relagéo direta com o seu trabalho (MCDONALD; HITE, 2018).

Saude
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Nas narrativas das mulheres é possivel identificar como questdes relacionadas
a saude emergiram em seus relatos, principalmente durante o periodo de vida
dedicado a carreira corporativa. Conforme ja tratado nos perfis, para muitas, a
necessidade de maior cuidado com a saude foi um dos fatores principais que levaram
a reflexdo sobre o comprometimento com a organizacédo e a decisao por sair do mundo
corporativo. Porém, todas relataram problemas de salde, em menor ou maior
gravidade, ao contarem sobre suas trajetérias. O indicador da saude em uma carreira
sustentavel refere-se a saude fisica e mental do individuo e os ajustes de carreira que
séo necessarios para sua manutencédo (DE VOS; VAN DER HEIJDEN; AKKERMANS,
2020).

A entrevistada E5 aborda os problemas de saude vividos durante o periodo em
gue estava inserida no ambiente corporativo, que chegaram a culminar em um
afastamento temporario do trabalho para tratamento de salde. Mesmo apds o retorno
da licenca médica, os problemas persistiram, o que a levou a realizar a mudanca na
carreira para recuperacao de seu bem-estar.

Eu fui me desgastando, porque eu comecei a abracar tudo [...] e fiquei
doente. [...] Eu comecei a ter crises de dores, de dor de cabeca e eu
nunca tive enxaqueca, comecei a ter por causa da coluna, eu
comecava a tomar remédio na terca-feira, na quarta-feira eu
comecava em crise, ha quinta era sagrado, quinta ou sexta eu tava no
hospital. [...] Eu comecei a tomar morfina, porque eu nao tinha mais o
gue fazer, nada mais adiantava, eu ja tinha feito todos esses bloqueios
na cervical, ja tinha feito essas insercdes que eles fazem la no bloco
cirdrgico, de colocar medicacao direto dentro das vértebras, para
tentar anestesiar e parar a dor e sempre trabalhando, né? [E5]

Na continuidade de sua narrativa, E5 aborda o periodo ap6s a saida do
emprego, onde é possivel notar que os ajustes realizados em sua relacdo com o
trabalho e na trajetéria de carreira tiveram efeitos positivos para o restabelecimento

de sua saude.

Hoje eu durmo, continuo tomando medicacado continua que vou ter que
tomar para sempre. I1sso € uma coisa, mas faz mais de dois anos que
eu ndo vou para o hospital, eu nunca mais tomei uma morfina, eu
nunca mais tive que tomar uma medicacao forte, eu nem tenho em
casa medicacfes que eu tinha. [...] Para ti ter ideia, a questdo do que
eu sofri foi to violento assim que eu fiqguei com sequelas, [...] eu tenho
lapsos de memodria até hoje pela questdo do estresse e da medicacéo,
[...] eu tive que fazer diversas terapias alternativas, tudo que tu
imaginar, [...] terapia, comecei a fazer constelagdo, comecei a fazer
meditacao, fui fazer pilates, sabe? Vérias coisas assim... Comecei a
vigjar mais e aprendi a coisa mais importante que eu nao tinha
aprendido todo esse tempo, aprendi agora com 40 anos: parar. [E5]
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Do mesmo modo, E4 relatou problemas de salde em razdo do estresse vivido
que a levaram a procurar um cardiologista, recebendo o diagnéstico de estresse.
Nota-se que E4 questionou-se sobre o impacto que o trabalho pode ter sobre a sua
saude. A partir da reflexdo, foram realizados movimentos para ajuste do seu bem-
estar, inicialmente uma transicdo interna com a saida do projeto que estava
gerenciando e, por fim, com a transi¢cédo de carreira e mudanca no estilo de vida.

Eu comecei a ter dor no peito e precisei ir num cardiologista, e quando
precisei ir num cardiologista e ele falou que eu tava com diagndstico
de estresse foi quando eu... cara, tem alguma coisa errada com isso,
entendeu? Tipo, ndo € normal ter que vir num cardiologista por causa
do trabalho. Entéo foi o clique que me deu de tipo... parar, respirar e
trazer consciéncia pela primeira vez na minha vida ali de que, cara,
tem alguma coisa errada com o jeito que tu ta lidando com a tua vida.
[E4]

Entretanto, observa-se que E4 avaliou a situacdo como sendo de sua
responsabilidade, como consequéncia do modo que ela se relacionava com o
trabalho, e do seu estilo workaholic. O individuo faz parte do ecossistema de carreira,
junto com os demais atores inseridos nesse contexto, entre eles a organizacao, que
desempenha um papel relevante (MCDONALD; HITE, 2018). Dessa forma, o
equilibrio entre os indicadores para uma carreira sustentavel também deve ser visto
como responsabilidade das demais partes interessadas. O adoecimento de um
trabalhador impacta diretamente em seu bem-estar e nas suas relagdes interpessoais,
mas também no desempenho da organizacdo e no sistema de saude e previdéncia.
Dessa forma, o indicador da saude deve ser visto como uma responsabilidade
coletiva. Ainda, a partir dos relatos, € possivel observar que os casos dessas mulheres
nao sdo casos isolados dentro das organizacdes. E19 traz em sua narrativa o
adoecimento conjunto com seus colegas de trabalho.

E ai chegou uma hora que eu tava... com a ansiedade até ndo sei
aonde e de novo com depresséo. E foi engracado porque eu tinha mais
dois colegas assim [...] procurando seus profissionais e a gente
trocava ideia sobre as medicacfes [risos], tipo: "eu td tomando tal
coisa". [...] Entdo os trés meio que o processo foi mais ou menos junto.
E ai que a minha medicacao me fez muito mal, que eu me lembro que
eu tinha um sono muito forte e que eu... me lembro até hoje de eu ir
para o banheiro do escritério, que era uma casa antiga e eu pegava
um fardo de papel higiénico, deitava no chédo e deitava em cima do
fardo do papel higiénico, assim, para dar uma descansada, dormir, eu
nao tinha foco nenhum. [E19]

A partir do relato de E19 também é possivel perceber a interdependéncia entre

os trés indicadores propostos pela carreira sustentavel, com a saude afetando
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diretamente a produtividade e a felicidade. Ainda, cabe destacar a emergéncia dos
temas relacionados a saude mental. De acordo com relatorio da Organizacdo Pan-
Americana da Saude (OPAS, 2018), a depressao e o transtorno de ansiedade sdo os
transtornos mentais mais incapacitantes nos paises da América. Esse mesmo
relatério aponta que o Brasil € o primeiro colocado na incapacidade provocada pelo
transtorno de ansiedade e o segundo colocado na incapacidade provocada pela
depressao. Na continuidade da narrativa de E19 é possivel notar que a invisibilidade
dos transtornos mentais leva a situacfes de insensibilidade por parte dos gestores,
que muitas vezes desconhecem a situagdo. Além do mais, ainda ha um estigma sobre
as doencas mentais, o que faz com que muitas pessoas nao compartilhem o seu
diagnéstico com os gestores e colegas.

E ai eu me lembro que eu programei férias para mim, porque eu disse:
"olha, eu vou ter que tirar umas férias", e ai quando era para eu tirar
[...] o coordenador ali da area me disse: "olha, néo vai dar para tu sair
agora, tu vai ter que esperar mais umas duas semanas" e eu com a
depressdao, ainda acertando a medicacao e tive que ficar... S6 que o
meu rendimento foi... péssimo, assim, perto do que era. [...] E ai eu
me lembro que quando eu fui sair para as férias ele me chamou e ele
disse: "olha, eu quero que tu repense aqui, porque tipo...", deu a
entender que eu estava por um fio ali dentro. [...] E ai eu sai de férias,
e fiquei com aquilo na cabeca, né? [...] Ai eu voltei de férias e ai eu
avisei para o meu chefe: "olha, t6 pedindo para sair." E ai ele ficou
assustadissimo, achava que... [risos], ele s6 queria me dar uma
prensa, ele disse: "ah, foi por causa daquilo que eu te falei? Nao, mas
a gente da um jeito." [E19]

Nas narrativas também foi possivel perceber o alto nivel de exaustdo e
esgotamento vividos pelas mulheres pesquisadas, que reconhecem as vivéncias
como sendo casos de burnout (DEMEROUTI; MOSTERT; BAKKER, 2010). Observa-
se gue o esgotamento causado pelo burnout também afeta todos os indicadores de
uma carreira sustentavel de forma conjunta, demonstrando como exerce ameaca a
uma carreira sustentavel (BARTHAUER et al., 2020). “Eu ndao aguentava mais ta 13,
ali eu tive, eu tive duas ou trés crises de burnout, assim, de realmente ta num nivel
muito de confusao, de insatisfacdo”. [E6]

Eu estava trabalhando trés turnos, que foi uma... foi o ano mais dificil
da minha vida, talvez, por trabalhar muito, morar sozinha e estar em
uma fase aonde eu gostava, mas eu também sentia que estava
fazendo tudo errado. Eu ndo tava cuidando de mim, eu ndo tava
cuidando da minha vida, eu tive um burnout muito forte em 2018... [...]
Eu entrei em uma crise de cair cabelo, de ficar depressiva, procurar
psiquiatra, comecei a tomar remédio... [E9]
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Eu tive um colapso, achei que eu ia morrer, meu irméo foi na minha
casa e meu irmao nunca vai, ele foi me resgatar. [...] Ai 0 ano seguinte
[...] comecei a entrar numa depressao e nao sabia direito que era uma
depressédo, mas eu ndo conseguia falar com as pessoas, assim, eu
falava nos horarios marcados, mas se ndo, se eu nado tivesse um
horario marcado eu me metia huma sala e ndo falava com ninguém
por nada desse mundo e [...] eu ndo tinha mais saude para continuar
daquele jeito, [...] eu sentia assim: "cara, desse jeito ndo vai dar, eu
nao vou durar, eu ndo vou chegar nos 30 assim". [E20]

Na continuidade da narrativa de E20 é possivel observar o quanto o burnout
impacta nos demais indicadores e também o longo prazo exigido para recuperacao,

alternando curtos periodos de produtividade com periodo de restabelecimento.

Entdo nos ultimos 4 anos eu trabalhei... ndo deu, um ano e pouquinho,
0s outros dois anos e meio, quase trés anos eu tava sO tentando
entender o que tava acontecendo comigo. [...] Eu comecei a perceber
e compreender que eu tava passando por um processo de burnout,
entendi 0 que era, 0 que causava e comecei a estudar a respeito. [...]
E ai a Unica coisa que eu conseguia fazer era ler e escrever, e ai eu
comecei a escrever. [...] E eu figuei um tempo fazendo isso, ainda faco,
mas enfim, e comecei a me lembrar que eu queria ser escritora um
dia. E ai eu fiquei, cara, eu nao tenho mais saude para voltar para
ambiente corporativo, eu ndo tenho mais como. [E20]

A vivéncia de burnout de E20 foi tdo impactante em sua trajetéria que ocasionou
a transicdo de carreira e também a dedicacdo a um projeto que trata de disseminar o
assunto nas redes sociais, a publicacdo de um livro sobre o tema e criagao de grupos
de apoio. A narrativa de E20 corrobora a pesquisa de Barthauer et al. (2020) de que
a mudanca na carreira € um recurso que pode ser utilizado para enfrentar o burnout e

reestabelecer a sustentabilidade de uma carreira.

Felicidade

Através do indicador da felicidade é possivel perceber os elementos subjetivos
ligados a satisfacdo na carreira que se conectam aos valores individuais e sua relacéo
com os valores organizacionais (DE VOS; VAN DER HEIJDEN; AKKERMANS, 2020).
A partir das narrativas é possivel notar que em razao de experiéncias vividas fora do
cotidiano as mulheres pesquisadas passam a manifestar o interesse por um outro
estilo de vida, mais relacionado a um modelo subjetivo de sucesso, passando a
experimentar um conflito com o modelo workaholic vivido até entdo. A partir de
viagens, cursos e formacdes, essas mulheres passam a se conhecer melhor e ter o

contato com outros modos de viver que levam a repensar suas trajetorias de vida e
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observar a busca por maior sustentabilidade em suas vidas,

integrando o modo de viver com questdes relacionadas ao bem-estar fisico e mental.

A partir dessa

A ida pra Tailandia me trouxe uma outra realidade de perceber como
as pessoas eram felizes la, uma simplicidade, e como o estilo de vida
gue eu tava levando, no final das contas ndo se conectava com a
minha esséncia. [...] Entdo eu j& voltei diferente, assim, e continuei
mudando meu estilo, [...] eu me conectei forte com o budismo, fiz dois
retiros, [...] eu me conectei muito forte assim com qual o
direcionamento que eu precisava ter na minha vida, e ai foi muito claro
assim que eu precisava sair do ambiente corporativo pra viver outras
experiéncias, né? [E6]

Eu comecei a fazer muito processo de autoconhecimento, eu fiz um
processo de coaching, eu ja tava fazendo terapia, ai eu virei a junkie
do autoconhecimento. [...] Fiquei uns meses assim, e em quatro
meses eu mudei muito, mas ndo é que eu mudei que eu virei outra
pessoa, € que eu tinha me tornado um robozinho e que eu comecei a
desfazer o robozinho. [E20]

abertura para novas experiéncias, surge um reconhecimento de

gue o ambiente corporativo ndo consegue atender as demandas por autenticidade

desejadas por essas

transicao de carreira.

mulheres, que optam, entdo, por construir o processo de uma

Eu me dei conta que alguns comportamentos que eu queria
desenvolver de uma outra forma em mim, que eu queria mudar, seja
em termos de gestdo, em termos profissionais, seja em termos da
minha vida pessoal, a forma como isso impactava a minha vida
pessoal, continuar naquele meio ndo me era propicio, porque aquela
realidade fazia com que maximizasse esses comportamentos que pra
mim, eu queria mudar. [E8]

Porém, essa nocao de sucesso subjetivo por vezes encontra resisténcia diante

das expectativas familiares que, em alguns casos, ainda valorizam a estabilidade e o

crescimento dentro de uma organizagdo como medida de sucesso.

E pra mim foi um desafio pessoal também, porque a minha familia
inteira € concurso publico. Os trés né: pai, mée e irma. Tudo formado
em Direito. Eu fui fazer Psicologia, fui trabalhar no ramo privado, e
depois ainda fui empreender. Entdo totalmente... houve muitos
conselhos de que eu deveria estudar pra um concurso, de que eu
deveria buscar estabilidade e tudo mais, mas eu realmente ndo acho
gue é dessa forma que eu vou colocar o meu melhor no mundo, e eu
ndo t6 aqui a passeio, sabe? Eu tenho outras diretrizes de vida que
me movem hoje. [E18]

E muito interessante, a minha familia, a familia do meu esposo
principalmente, eu era altamente reconhecida, eu era “A Executiva” da
[nome da empresa] [...] Agora que eu estou estudando e fazendo
doutorado, quando eu entrei para a sociologia eu virei a ovelha negra!
[E11]
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Em suas narrativas, as entrevistadas trouxeram a importancia do
autoconhecimento para construgcdo de suas transicbes de carreira, citando a
realizacdo de processos de apoio, como psicoterapia, coaching e terapias alternativas.
E2 destaca a busca por descobrir uma atividade que pudesse trazer maior satisfacao
pessoal: “eu pensava ‘bom, eu tenho que achar uma coisa que eu gosto de fazer, até

porque eu nao vou sair de uma coisa que eu nao t6 gostando para ir para outra que

eu ndo vou gostar”. A procura pelo autoconhecimento, o reconhecimento de seus

pontos fortes e a procura por um significado maior em suas vidas reflete o parametro
da autenticidade do modelo de carreira caleidoscépica bem como expressa a busca

por uma maior sustentabilidade em suas carreiras.

Eu fiz terapia com duas terapeutas diferentes, uma terapeuta de
cognitivo-comportamental, pra desconstruir esse meu modelo
workaholic e achar outros modelos de trabalho e de vida, e uma terapia
holistica, com apoio de... que eu acredito e eu gosto, com apoio de
florais, de reiki, de um monte de coisa, e de vivéncias. [...] Entdo pra
mim foi um mergulho, ainda ta sendo um mergulho muito intenso no
autoconhecimento, pra reconhecer as coisas que eu gosto, que fazem
bem pra mim, ndo pra agradar o outro, e sim pra agradar a mim. [E3]

A retomada biografica dessas mulheres permite compreender os movimentos
realizados ao longo de suas trajetérias para a construcdo e reconstrucdo de suas
identidades, estando associada as multiplas possibilidades de escolhas e
experiéncias que se apresentam atualmente. A entrevistada E4 relata o movimento
de se desvincular da identidade profissional que tinha e a liberdade existente em

reconstruir sua identidade em um processo que perdura ao longo da vida.

Aprender a desconstruir as coisas que estavam tudo na minha cabeca
de todos esses anos que eu passei nesse processo, de aprender a
realmente olhar pra outros caminhos e outras possibilidades fora
daquela bolha la que eu vivia, que de novo, ndo era algo negativo, mas
gue me trouxe muitas crengas, muitas coisas que ficaram incrustradas
em mim e que eu precisei desconstruir quando eu voltei porque eu
optei por nado voltar... era muito facil voltar pro corporativo e continuar,
mas como eu optei por ir por outro caminho, eu tive que aprender
muitas coisas novas e... desconstruir, reconstruir, coisas que eu tinha
na minha cabeca. [E4]

Da mesma forma a entrevistada E20 explora sua mudanca para outro pais e a
possibilidade de recomecar a sua vida deixando para tras a identidade profissional
existente e reconfigurar seu modo de ser e viver: “o0 processo de morar fora, de vir
para cd, foi muito importante para mim, porque me deu um senso de identidade assim,
sabe? De ‘ta, eu vou comecar de novo e aqui ndo tem ninguém conhecido, entao

posso me resetar” [E20]. Assim sendo, observa-se que a transicdo de carreira
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expande o movimento de mudanca para outras areas da vida das mulheres

pesquisadas, com as novas dindmicas de trabalho resultando em um novo estilo de

vida.

Eu mudei muito meu jeito de tudo, de usar menos coisas, pensar no
gue eu vou deixar para a natureza, pensar nas minhas acdes, pensar
na questao da crianca também, que os exemplos que eu td dando para
ela. [...] Ai eu comecei a tocar minhas coisas e eu sempre pensava, eu
na minha cabeca, eu pensava que eu ia me arrepender, que eu néo ia
conseguir ficar em casa as vezes sem fazer nada, eu posso ficar
dormindo até mais tarde, eu posso intercalar rotina, eu posso... se eu
quiser trabalhar eu trabalho de madrugada. [E2]

Faco o que eu bem quero, na hora que eu bem quero. Marco as
minhas reunides, tenho 0os meus prazos, mas assim é tudo conforme
0 que eu priorizo, o que é importante pra mim. Se eu quiser nao fazer
nada, se eu quiser cuidar da minha mae durante o dia e trabalhar até
a meia noite, eu vou fazer isso. E eu no dia seguinte eu vou entregar,
vou fazer reunido no horario que eu combinei, vou fazer o que ta na
minha agenda. Mas é uma questdo de, nossa, uma liberdade,
entendeu? Imagina tu ter que bater ponto, tu colocar a tua vida numa
caixa, sabe? Se encaixando num contexto institucional e tudo mais
gue... cara, que muitas vezes nao ta relacionado ao teu propésito, ndo
ta relacionado ao teu melhor. [E18]

Observa-se nas falas que as mudancas no estilo de vida estédo relacionadas

com a alteracdo dos critérios de sucesso em que fatores extrinsecos, como

remuneracao e status deixam de ser o Unico parametro de avaliacdo e passa-se a

valorizar critérios intrinsecos, como maior bem-estar, tempo disponivel e qualidade de
vida (ZACHER, 2014; SEIBERT; KRAIMER, 2001).
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo compreender o movimento de transicao
das mulheres a partir da saida das carreiras corporativas. Para tanto, a analise
realizada buscou: a) levantar a trajetoria de trabalho e vida dessas mulheres; b)
compreender as justificativas para a realizagao da transicao; c) compreender de que
modo 0s movimentos realizados na trajetéria repercutem na sustentabilidade das
carreiras dessas mulheres; e, d) entender como o género afeta a trajetéria de carreira.
Visto que ha um namero consideravel de estudos abordando a saida de mulheres das
carreiras corporativas em razdo da maternidade, a pesquisa realizada buscou
compreender o0 movimento de transicao realizado por mulheres sem filhos.

Para (a) levantar a trajetdria de trabalho e vida dessas mulheres; e (b)
compreender as justificativas para a realizacao da transicdo; foi realizada a anélise
dos resultados a partir da divisdo das entrevistadas em trés grupos com perfis
distintos, o que auxiliou na compreenséo das justificativas para realizar a transicédo de
carreira e de que modo é construido esse processo. A busca pelo equilibrio vida-
trabalho é uma constante para a saida das carreiras corporativas, porém também
existe a busca por um trabalho com mais sentido e que proporcione maiores desafios,
bem como preocupaces com a saude. Assim, foi possivel notar que, mesmo nesse
recorte, as mulheres entrevistadas sdo um grupo heterogéneo, com distintas
trajetérias e motivacdes para os movimentos de carreira realizados ao longo da vida.

O primeiro grupo, “Preciso respirar’, caracteriza-se por uma alta orientacao
para a carreira e a necessidade de ter um tempo fora do ambiente corporativo para
repensar sobre suas prioridades. A escolha profissional € marcada por uma deciséo
vocacional e observa-se no decorrer da trajetéria a mobilidade geografica em busca
de melhores oportunidades. Do mesmo modo, existe uma movimentagcado entre
empresas objetivando o crescimento na hierarquia organizacional. A saida da carreira
corporativa € justificada diante da necessidade de ter um tempo para si, buscando
conciliar as exigéncias do trabalho com as demandas pessoais. Apds experiéncias de
adoecimento e exaustao, a transicao de carreira reflete a busca por uma nova relagéo
com o trabalho, porém sem haver uma ruptura com o campo. As mulheres desse
grupo continuam trabalhando na mesma area, no entanto, realizam ajustes na forma
do trabalho, atuando como consultoras ou com a carga horéria reduzida a fim de obter

maior equilibrio.
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Ja o segundo grupo, “Quero fazer outra coisa da minha vida”, caracteriza-se
por uma ruptura com o trabalho e com o estilo de vida. Nesse grupo é possivel notar
que a formacdo educacional € mais marcada pela conveniéncia do que por uma
vocacao. Da mesma forma, o ingresso no mercado de trabalho é marcado por uma
alta fidelidade as organizacdes, sendo uma caracteristica do grupo uma menor
mobilidade geogréafica e entre empresas. Assim, as mulheres desse grupo tiveram
suas carreiras moldadas pelas corporacbes, com as decisbes de carreira voltadas
para a necessidade organizacional durante suas trajetérias. A saida da carreira
corporativa é justificada pela busca de maior sentido no trabalho e a necessidade de
convergéncia dos valores pessoais aos profissionais. A transicao de carreira reflete
uma ruptura com o campo profissional e as mulheres desse grupo investem na
profissionalizagdo de hobbies e interesses antigos. Para tanto, ha a construcdo de
uma nova rede de contatos e a transicdo do trabalho reflete também em uma
transformacao no estilo de vida. Nota-se, de forma predominante, que a volta ao
ambiente corporativo € vista como a ultima alternativa para o grupo.

O terceiro grupo, “Posso ir mais longe”, caracteriza-se por perceber o ambiente
corporativo como um limitador de seu potencial. A formacao educacional desse grupo,
de forma geral, também n&o é vista como uma escolha vocacional, sendo marcada
pelo interesse em varias areas possiveis de atuacdo, que geram duvidas na escolha
profissional e mudancas de area durante a formacdo. Observa-se a mobilidade no
mercado de trabalho em busca de experiéncias que se ajustem aos objetivos de
carreira que essas mulheres possuem. A saida da carreira corporativa € justificada
pela busca de maiores desafios profissionais e a possibilidade de desenvolver um
trabalho autoral, sem as limitacbes impostas pelas regras organizacionais. Neste
grupo é possivel notar o alto grau de descontentamento com as regras corporativas e
0 questionamento das relagcdes de poder existentes nas estruturas organizacionais. A
transicéo de carreira reflete a oportunidade de expandir o campo de atuacdo dessas
mulheres e a busca por maior autonomia em seus trabalhos. Percebe-se o ajuste e
ampliacdo de suas competéncias com a finalidade de transitar entre varias
organizagoes.

A partir da perspectiva do modelo de carreira caleidoscopica (MAINIERO;
SULLIVAN, 2005), é possivel alinhar as narrativas do primeiro grupo com o padrao
Beta de carreira, com o inicio de carreira orientado para o crescimento, 0 meio de

carreira — fase atual - orientado para o balanco e, possivelmente, uma maior
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orientacao para a autenticidade préxima ao final da carreira. J4 segundo grupo parece
seguir um padréo misto entre os padrbes Alfa e Beta, com uma orientacdo no meio da
carreira voltada para autenticidade e balanco. Por fim, o terceiro grupo alinha-se com
o padréo Alfa de carreira, com orientacao para crescimento no inicio, autenticidade no
meio e equilibrio no final da carreira. Entretanto, o pardmetro de crescimento
permanece em destaque no momento atual.

Nota-se que o KCM traz a busca pelo balanco voltada para os relacionamentos
interpessoais, 0 que aparece com menos forca nos dados da analise dos resultados.
Na escala de parametros da Carreira Caleidoscépica adaptada ao Brasil por Bandeira
et al. (2019), observa-se que nenhum dos 19 itens do questionario aborda as questbes
relativas a saude, sendo que todas as perguntas da dimensado balanco referem-se a
relacionamentos familiares. Assim, quando o movimento de transi¢do de carreira de
mulheres ndo estd relacionado com a maternidade, cuidados familiares ou
relacionamentos afetivos, 0 modelo de carreira caleidoscopica parece ndao abranger
todas as nuances existentes, principalmente nas questdes relativas a saude e
desilusdo com o ambiente corporativo. Dessa forma, mostrou-se conveniente realizar
uma analise a partir da ética da sustentabilidade.

Para (c) compreender de que modo os movimentos realizados na trajetoria
repercutem na sustentabilidade das carreiras dessas mulheres, empregou-se a nogao
da carreira como um ecossistema, possibilitando entender o movimento de transi¢cao
como um veiculo para a restauracdo do equilibrio do sistema. Assim, a
sustentabilidade é vista como um processo dindmico em que 0S movimentos Sao
realizados diante do sentido atribuido ao momento vivido pelas mulheres. A partir
dessa perspectiva, foram utilizadas as dimensdes do modelo de carreira sustentavel
(DE VOS; VAN DER HEIJDEN, 2015) para possibilitar a analise da sustentabilidade
da carreira. Os indicadores da carreira sustentavel também ajudaram a assimilar como
as diferentes experiéncias dessas mulheres refletem na manutencdo e renovacéao de
suas carreiras. Logo, foi possivel perceber como os indicadores estdo em constante
ajuste conforme as necessidades demandadas no momento de vida e de que modo a
carreira vai se configurando em diferentes padrbes de continuidade.

Relacionado aos trés indicadores do modelo de carreira sustentavel -
produtividade, saude e felicidade - trés pontos comuns podem ser destacados nas
narrativas: workaholismo, adoecimento e a busca por um trabalho com propdsito.

Nesse ponto, cabe um alerta as organizacdes, lideres e sistemas de gestdo de
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pessoas: essas mulheres - altamente qualificadas, representando recursos valiosos
para as empresas e parte delas em posicado de poder - estavam adoecendo dentro
das corporacdes e muitas consideram a volta para o ambiente organizacional como
sendo a Ultima alternativa possivel. H4 uma necessidade premente de que as
organiza¢gB8es compreendam sua sustentabilidade também a partir dos fatores sociais,
incluindo seus recursos humanos em uma visédo de longo prazo. Para tanto, podem
buscar promover a reducéo das desigualdades, a desaceleracéo da intensificacdo do
trabalho e uma maior preocupacdo com a saude de seus trabalhadores, introduzindo
politicas que visem também a promocao de saude mental. Ressalta-se que a pesquisa
foi realizada no contexto da pandemia de Covid-19, assim, considerou-se necessario
trazer os impactos desse contexto nas dinamicas de trabalho das mulheres
pesquisadas. Desse modo, foi possivel observar a adaptabilidade e resiliéncia
presentes nesse momento de carreira € Como novos movimentos sao realizados para
restaurar o equilibrio do sistema.

Para (d) entender como o género afeta a trajetéria de carreira, utilizou-se como
método de pesquisa a entrevista narrativa, e a partir do compartiihamento das
histérias de vida e trabalho das pesquisadas, foi possivel compreender como as
dindmicas de género atuam no decorrer da trajetéria. As questdes de género
permeiam a vida dessas mulheres, de forma contextual, ndo estando restritas
somente ao ambiente de trabalho.

Por vezes, nos estudos de género no campo da Administracdo, ha uma
percepcao de que as mulheres pesquisadas no ambiente corporativo ndo identificam
as discriminagfes vividas em seus trabalhos ou até mesmo que consideram as
corporacfes como locais baseados unicamente na meritocracia e sem desigualdades
de género. Por meio da pesquisa, foi possivel entender que as mulheres entrevistadas
percebem o tratamento diferenciado em razdo do género a partir das relagbes
familiares, desde a infancia, e como essas situagdes vao se perpetuando ao longo da
vida. Assim, o ambiente organizacional é percebido como apenas mais um local onde
as desigualdades de género mostram-se presentes.

Porém, ndo ha a aceitacdo passiva dessas discriminacbes e nota-se a
incorporagdo do discurso do empoderamento feminino, estando presente nos
movimentos de carreira realizados. Nota-se que ha uma desilusdo com o modelo de
carreira corporativa como um todo, estando as desigualdades de género inseridas

nesse contexto. Como ha uma perspectiva remota de mudanca da cultura



119

organizacional e a percepc¢éo de que as transformacgbes ocorrem em um ritmo lento,
observa-se que a nocdo de empoderamento € focada no individuo. Desse modo, 0
empoderamento feminino resulta no desenvolvimento da autoconfianca que é utilizada
para a saida desse ambiente corporativo e ndo para o enfrentamento coletivo das
desigualdades existentes. Assim, também se mostra visivel a individualizacdo das
relacdes de trabalho, em que as definicbes dos limites e fronteiras séo transferidas
para o trabalhador.

Nessa continuidade, cabe apontar a limitacdo existente no estudo realizado,
visto que as 20 mulheres entrevistadas sao provenientes de uma classe social que
oportunizou 0 acesso a educacao superior e preparacdo para as exigéncias do
mercado de trabalho. Além do mais, todas as mulheres pesquisadas séo brancas,
heterossexuais e sem deficiéncias, ndo sendo possivel avaliar o impacto destes
marcadores no desenvolvimento da carreira. Em razdo de serem altamente
qualificadas, essas mulheres transitam no ambiente organizacional com facilidade,
sendo recursos visados pelas empresas. Ainda, essas mulheres contam com uma
rede de suporte para a realizacao da transi¢cdo, como familia e cénjuge. Dessa forma,
0s achados da pesquisa aplicam-se a um grupo restrito de mulheres. Assim, sugere-
se a continuidade da pesquisa abrangendo uma maior diversidade do grupo. Ainda, a
perspectiva de analise adotada, ao agrupar as mulheres em trés perfis conforme
similaridades na trajetoria, leva a uma perda da riqueza das histérias de vida
individuais.

Como contribuicao tedrica do estudo esta a compreensdo da transicdo das
carreiras na perspectiva da sustentabilidade das carreiras. Entende-se, ainda, que tal
perspectiva amplia os modelos de carreira que trazem o género em destaque, como
o modelo de carreira caleidoscépica, por permitir ter uma visdo das trajetorias de
carreiras de mulheres além dos relacionamentos familiares e maternidade. Os
padrdes de carreira elaborados no KCM, Alfa e Beta, acabam por naturalizar a divisao
sexual do trabalho, em que as mulheres escolhem o balanco entre familia e trabalho
enquanto os homens optam por maior desafio e autenticidade no meio da carreira.
Ainda, o modelo de carreira sustentavel traz de forma explicita o indicador referente a
saude, que se mostrou como sendo um dos fatores decisivos para a saida das
carreiras corporativas das mulheres pesquisadas. A perspectiva a longo prazo parte
da premissa que o individuo deve ter condi¢des fisicas e mentais para manter e

desenvolver sua carreira ao longo da vida.
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Do mesmo modo, a pesquisa realizada auxilia na compreensao da teoria da
carreira sustentavel; por ser uma teoria recente, os estudos nacionais sobre o tema
ainda sdo escassos e esta dissertacdo busca acrescentar o tema nos estudos
nacionais sobre relacdes de trabalho. Como estudos futuros, sugere-se a realizagcao
de pesquisas longitudinais acompanhando as trajetérias de carreiras das mulheres e
de pesquisas que visem compreender a perspectiva dos demais stalkeholders do
ecossistema de carreira diante das transicdes realizadas.

Como contribuicdo social da pesquisa espera-se auxiliar a area de gestao de
pessoas na constituicdo de politicas organizacionais capazes de abranger as
necessidades de trabalho diferenciadas das mulheres. Conforme ja exposto, a
igualdade de género € um dos objetivos da ONU para promocdo de um
desenvolvimento que seja sustentavel. Atualmente, nota-se que as narrativas das
mulheres trazem situacdes vividas dentro das organizacdes, porém percebe-se que
nao ha expectativas de que ocorram mudancas por parte das corporacdes. Com isso,
€ almejado que as corporacdes possam ser ambientes com uma maior diversidade,

livres de discriminacdes e que tenham a capacidade de preservar diferentes talentos.
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APENDICE A - REVISAO SOBRE CARREIRA E GENERO (2015-2019)

Na analise bibliométrica realizada por Fraga, Gemeli e Rocha-de-Oliveira
(2019) sobre a producéo cientifica em carreira e género, na base de dados Web of
Science, compreendendo 4.763 documentos do periodo de 1945 a 2017, constatou-
se 0 aumento no interesse pelo tema ao longo do tempo, principalmente o salto
guantitativo e qualitativo que ocorreu nas duas Ultimas décadas. A mudanca de
direcédo dos estudos, que inicialmente abordavam assuntos referentes ao casamento
e familia e no decorrer do tempo passam a tratar do ajuste ao mercado de trabalho e
principalmente ao equilibrio familia-trabalho. Também ha a evidéncia de algumas
trajetérias de carreiras, destacando-se a de executivas e gestoras, mas também
engenheiras e educadoras. E a predominancia do entendimento binario de género,
embora a compreensao esteja sendo ampliada nos estudos mais recentes. Os autores
também destacam o baixo nimero de estudos brasileiros sobre o tema e a
predominéancia de estudos norte-americanos, indicando um campo a ser explorado
para compreender as particularidades nacionais. Ainda sobre os estudos nacionais,
destacam-se as palavras desafios, diferencas, desigualdades e escolhas (lbid., 2019).

Em pesquisa bibliométrica realizada por Santos (2017) sobre as publicacbes
brasileiras com o tema “Carreira das Mulheres”, no periodo de 2010 a 2017 nas bases
de dados Scientific Periodicals Electronic Library (SPELL) e na Scientific Eletronic
Library Online (SciELO), verificou-se a baixa producédo cientifica sobre o tema no
periodo. Conforme a autora, no periodo houve 99 publicacBes sobre carreira, sendo
que 12 destas abordavam o tema carreira das mulheres. Santos (2017) identificou
quatro grandes grupos tematicos na producgao do periodo: “1) A carreira e familia; 2)
A carreira e a lideranca; 3) A insercao no trabalho da mulher; 4) Desafios e barreiras
das carreiras” (lbid., 2017, p. 226). Ainda a maior parte das publicacdes refere-se a
estudos com executivas e gestoras, que se encontram no topo da hierarquia, sendo
possivel observar que as diferencas de género impactam as trajetorias profissionais
dessas mulheres. Santos (2017) também indica que o tema se encontra em fase inicial
no Brasil, além de destacar a pouca diversidade existente nos estudos, prevalecendo
pesquisas com mulheres de estratos socioecondmicos mais favorecidos e a caréncia
na abordagem das dimensdes sociais e psiquicas destas trabalhadoras.

Com a finalidade de contextualizar o presente estudo a producdo

contemporanea sobre carreira e género no campo da Administracao, foi realizada uma
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pesquisa sobre o tema nas bases de peridédicos Web of Science (WOS) e SciELO. As
bases de dados utilizadas sdo amplamente reconhecidas por possibilitar acesso a
periodicos em diversas areas do conhecimento em nivel internacional e nacional. Em
razdo da Web of Science ter baixa representatividade do sul global, optou-se por
também realizar a pesquisa na base de dados brasileira SciELO a fim de conhecer a
producéo realizada no pais. Para posterior andlise, foi utilizada a triagem de acordo

com os critérios descritos no Quadro 12.

Quadro 12 - Critérios de triagem

Etapa Critério Utilizacao Motivo (n)

12 Palavras-chave |WOS: “career near |Contemplar publicacfes nacionais e |WOS: 8.918
gender” or “career internacionais e as diferentes ScilELO: 164
near woman” or nomenclaturas utilizadas.

“career near women”
SciELO: “carreira and
género” or “carreira
and mulher”.

22 Local da Topico Permitir o maior nimero possivel de

ocorréncia retornos.

32 Tipo de Recurso |Artigos Restringir eventual entrada de WOQOS: 7.059
resenhas, artigos de jornal, atas de |SciELO: 155
congressos, entre outras opgdes
disponiveis.

42 Categorias Management or Delimitar a abordagem do temaao |WOS: 743

Business campo da Administracgéo. SciELO: 21

5a Periodo de 2015 a 2019 Atestar a contemporaneidade do WOQOS: 318

publicacédo tema. SciELO: 13

Fonte: elaborado pela autora (pesquisa realizada em 15/06/2020 e revisada em 20/09/2020)

Os dados foram migrados para uma planilha Excel, sendo realizada a leitura do
titulo e resumo dos artigos a fim de conhecer os principais temas das publicacdes no
periodo. Devido a grande diferenca de volume entre as bases, serdo inicialmente
apresentados os resultados da analise dos dados da Web of Science e na sequéncia,
de forma complementar, os resultados da SciELO.

Conforme Figura 6, gerada pela Web of Science a partir da busca realizada, o
periodo foi expandido para os ultimos 20 anos a fim de possibilitar uma visdo macro,
€ possivel observar o aumento do interesse pelo tema Carreira e Género na area da
Administragdo, principalmente na ultima década, e a produgéo desde 2015 representa

53% das publicacdes do periodo.
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Figura 6 - Producao Carreira e Género na area da Administracdo de 2000 a 2019
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Fonte: Web of Science (2020)

A partir dos titulos dos 318 artigos da Web of Science, com auxilio do software
Atlas.ti, foi gerada a nuvem de palavras apresentada na Figura 7, na qual é possivel
observar que as 20 palavras mais frequentemente utilizadas nas pesquisas; além das
palavras norteadoras da pesquisa como carreira(s), estudos, mulher(es), género e
feminina; sado: lideranca, trabalho, sucesso, experiéncias, desenvolvimento, avanco,
fatores, gerentes, desafios, impacto, industria, gestéo, profissional, papel, analises,
diferencas, efeitos, empreendedorismo, igualdade e vidro. A partir das palavras mais

frequentes na figura ja é possivel ter uma visdo macro das tematicas abordadas.

Figura 7 - Nuvem de palavras dos titulos dos artigos
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A partir da leitura dos titulos e resumos dos artigos foram criadas categorias
com a finalidade de identificar o assunto principal tratado e como o género era
abordado. Em um segundo momento, as categorias foram agrupadas em macro

temas, apresentados no Quadro 13.

Quadro 13 - Temas dos estudos

Tema Categorias

Barreiras e Desafios Estudos mais focados nas barreiras e desafios que as mulheres
enfrentam em determinados campos, para a progressao de
carreira, no exercicio da lideranca; diferencas salarias;
interseccionalidade (género, classe, raca, religido); vieses
inconscientes.

Progresséo e Lideranca Estudos mais focados nas estratégias utilizadas para
progressédo na carreira; perfis e praticas de lideres; networking;
sucesso de carreira; mentoria; empoderamento.

Estudos de Carreira Modelos de carreira; escolha de carreira; experiéncia de
carreira, trajetérias de carreira; interrupco de carreira;
descarrilamento de carreira; choque de carreira; reentrada de
carreira; satisfagdo com a carreira; transicao de carreira e opt-
out.

Empreendedorismo Intenc@o empreendedora; empreendedorismo x maternidade;
influéncia na decisédo de empreender; empreendedorismo
feminino, empreendedorismo social;

Familia — Maternidade Estudos relacionados ao equilibrio/conflito familia-trabalho;
licenga paternidade; licenga maternidade; maternidade x
carreira.

Expatriacio/Imigracéo Expatriacdo; imigracao.

Ambiente Organizacional Comprometimento organizacional, politicas organizacionais de

diversidade e igualdade de género; engajamento; fatores
motivacionais; family-friendly work practices; politicas de
flexibilidade; rela¢des hierarquicas, politicas de saude e
seguranca; meritocracia.

Normas de Género e Sexualidade |Generificacdo; identidade sexual; discursos de género; normas
de género e identidade.

Mercado de Trabalho Transicdo escola-trabalho; trabalho estético; trabalho
remunerado; precariedade; empregabilidade; mobilidade
espacial; pandemia.

Outros Tecnologia; antropocentrismo; consumo; outros.
Fonte: elaborado pela autora

Cabe ressaltar que os estudos realizados nos temas Empreendedorismo e
Expatriacao/Imigracao poderiam ter sido contabilizados dentro de outras categorias,
por exemplo, dificuldades enfrentadas por mulheres no empreendedorismo ou
equilibrio familia-trabalho de mulheres expatriadas. Porém, em razdo da emergéncia
dos temas na area da Administracéo e da quantidade de trabalhos realizados, optou-

se por criar categorias proprias. Ainda resta destacar as limitagdes da categorizacao
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realizada, em razdo do entrecruzamento dos assuntos, por exemplo, um mesmo artigo
tratava das dificuldades enfrentadas por mulheres na posicdo de lideranca, as
estratégias utilizadas para superacao e a recomendacao de politicas organizacionais
de diversidade de género que podem ser adotadas. Assim, categorizou-se em um
anico tema, aquele que aparenta ser mais predominante no estudo; além da restricdo
inerentemente existente em s6 analisar o titulo e resumo para definicdo. Apesar
destas limitacfes, acredita-se que foi possivel ter um panorama geral das pesquisas
gue vém sendo realizadas sobre carreira e género no campo da Administracdo. Na
Figura 8 pode-se observar a distribuicdo quantitativa dos estudos de acordo com os
temas categorizados.

Figura 8 - Distribui¢cdo dos estudos por temas
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Fonte: elaborado pela autora

A partir dos dados apresentados, pode-se constatar que praticamente metade
das pesquisas realizadas tratam das dificuldades, barreiras e desafios enfrentados
pelas mulheres no trabalho e nos estudos relacionados a progressao de carreira e
lideranca de mulheres. Apesar da inser¢cao das mulheres no mercado de trabalho e
da qualificacdo da méao de obra feminina, percebe-se que os espacos de exclusao
persistem e se atualizam. Nota-se a realizacéo de estudos abordando a tematica das
barreiras em carreiras que até pouco tempo eram predominantemente masculinas,

como a construcdo, gestdo de investimentos, educacdo superior, area esportiva e a
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tecnologia da informacdo, mas também em campos mais recentes, como 0
empreendedorismo social e a industria criativa. Observa-se um namero significativo
de trabalhos tratando das barreiras para progressdo das mulheres em carreiras
STEM.

As barreiras enfrentadas pelas mulheres na ascenséo a lideranca podem ser
representadas por trés metéforas, de acordo com Eagly e Carli (2007): 1) o Muro de
Concreto - até a metade do século XX as barreiras que impediam as mulheres eram
como um muro de concreto, atravées de normas e legislagcbes as mulheres eram
impedidas de votar, frequentar universidades, e até os anos 1970 muitas empresas
estadunidenses se recusavam a entrevistar mulheres para os cargos de entrada ao
nivel de geréncia, a divisdo sexual do trabalho era vista como natural para a maioria
das pessoas; 2) o Teto de Vidro - o método de exclusdo das mulheres dos cargos de
poder nas organiza¢cdes comecou a sofrer mudancas a partir da década de 1970, com
a metéfora do Teto de Vidro, na qual o teto simboliza uma barreira intransponivel na
ascensdo das mulheres aos altos cargos das organizacdes e o vidro remete a
transparéncia, ou seja, os impedimentos ndo sdo facilmente visiveis a distancia; 3) o
Labirinto - em 2004 a reportagem no The Wall Street Journal intitulada “Through the
Glass Ceiling” (HYMOWITZ, 2004), descreveu mulheres que cresceram rapidamente
em suas carreiras até o topo da organizagdo, deixando claro que o teto de vidro havia
sido quebrado e que existem caminhos para o topo, pelos menos para algumas. Esses
caminhos, porém, se mostram diversificados e complexos, como em um labirinto e,
mesmo assim, as mulheres continuam sendo excluidas mais frequentemente que os
homens.

Na reviséo realizada nota-se estudos tratando da persisténcia do teto de vidro,
mas também de novas metaforas associadas, como: labirinto (inUmeros obstaculos
que as mulheres enfrentam em suas carreiras), piso pegajoso (as mulheres sdo
impedidas de avancos além do nivel inicial), penhasco de vidro (aceitar posi¢des de
lideranca arriscada) e correntes de vidro (utilizado em um contexto da influéncia da
religido, em que mulheres se sentem ligadas por correntes de vidro invisiveis aos
principios de sua fé e, por consequéncia, resistem a oportunidades de carreira). Ainda
€ possivel observar o surgimento de estudos sobre os desafios e barreiras
enfrentadas pelas mulheres a partir de uma perspectiva interseccional, relacionando
principalmente género e raca, e género e religido no contexto islamico. Nota-se que a

estrutura classe ainda é pouco explorada.
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O tema progresséo e lideranga esta diretamente relacionado com as barreiras
enfrentadas pelas mulheres, podendo até mesmo ser considerado uma extensao. Em
razdo da persisténcia da sub-representacdo de mulheres em posi¢cdes de lideranca,
ha uma série de estudos que buscam compreender a construcdo de carreira das
mulheres lideres, abrangendo as Chief Executive Officer (CEO), seus perfis, ambicdes
e perspectivas. Ainda exploram a influéncia das redes de relacionamento para a
progresséo, abordando o capital social, networking e mentoria, bem como os
beneficios em inovagcédo para as empresas quando ha a progressao hierarquica de
mulheres.

Nos estudos sobre carreiras verifica-se a predominancia das pesquisas
realizadas com mulheres inseridas dentro de empresas, a partir de uma perspectiva
individual. Ainda pode-se verificar o interesse por pesquisas com estudantes sobre
escolha de carreira, em que o género é tratado como mais uma categoria de analise.
No tema empreendedorismo verifica-se estudos que buscam compreender as
intencdes e motivacdes que levam ao empreendedorismo, os desafios enfrentados na
area, a percepcado de sucesso nos negoécios e os fatores que contribuiram para
alcanca-lo. Ainda h& pesquisas sobre o empreendedorismo materno, aquele
associado a transicdo para uma carreira autbnoma apos a maternidade. Entre 0s
estudos categorizados no tema empreendedorismo é possivel destacar os estudos
realizados em paises subdesenvolvidos e em desenvolvimento, refletindo o fenébmeno
dos negdcios sociais, que criam oportunidade de empreendedorismo principalmente
nesses paises emergentes.

Outro tema que vem ganhando destaque nas pesquisas trata das relacdes de
género e carreiras internacionais, através da expatriacdo. Nota-se a realizacdo de
pesquisas com foco nas politicas organizacionais de expatriacdo, avaliando as
oportunidades de acordo com o género e como ocorre o acesso de mulheres a
carreiras internacionais. Ainda destacam-se pesquisas com a trajetoria de carreira de
mulheres expatriadas; o desenvolvimento do capital humano e social; avaliacdo de
sucesso na carreira internacional; e dual career. E possivel observar a prevaléncia de
pesquisas realizadas com profissionais expatriados pelas empresas, havendo ainda
poucos estudos sobre os imigrantes. Entre as pesquisas existentes, destaca-se as
estratégias utilizadas por imigrantes para reconstrucéo da carreira.

Observa-se que em parte significativa dos estudos, género é considerado como

uma categoria de analise. Dos 318, 36% foram realizados com homens e mulheres,
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avaliando se o género produz diferenga nos resultados, 56% foram realizados apenas
com mulheres, 1% apenas com homens e nos demais ndo houve informacao
suficiente no resumo para determinar ou tratavam-se de revisdfes e ensaios. A
realizacdo de estudos comparativos entre homens e mulheres pode estar relacionada
a necessidade de comprovar a existéncia de desigualdades no mercado de trabalho,
assunto ainda ndo superado e que segue sendo minimizado dentro das organizacoes.
Nota-se que alguns estudos estdo comecando a abordar género através da Gtica das
normas e identidades de género, tratando de constru¢cdes de masculinidades e
feminilidades através da carreira.
Ao analisar o local de realizagéo da pesquisa (Figura 9) nota-se a prevaléncia
dos estudos nos Estados Unidos da América, seguido da Inglaterra, Australia e
Canada. Como ja citado anteriormente, esse fato reflete a caracteristica da base de
dados Web of Science possuir maior representatividade do norte global. Porém,
também representa a hegemonia estadunidense nos estudos de carreira, campo que
vem sendo desenvolvido desde o inicio do século XX com a Escola de Chicago. No

periodo analisado, h& seis artigos indexados produzidos no Brasil.

Figura 9 - Distribuicdo dos estudos por paises
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Fonte: Web of Science (2020)

Ja na base de dados SciELO, com a aplicacdo dos filtros anteriormente
mencionados no Quadro 12, a pesquisa retornou com 13 artigos, sendo nove estudos

realizados no Brasil, dois no México, um nos Estados Unidos da América e um na
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Espanha e na América Latina, porém sem informar os paises envolvidos no resumo.

A distribuicdo nos ultimos cinco anos é apresentada na Figura 10.

Figura 10 - Distribuicdo dos estudos por ano (SciELO)
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Fonte: elaborado pela autora

Pode-se entdo observar que a revisao realizada vem ao encontro dos
resultados trazidos por Santos (2017) e Fraga, Gemeli e Rocha-de-Oliveira (2019): ha
uma predominancia de estudos com mulheres vinculadas a corporacdes,
principalmente com executivas e gestoras; nota-se a prevaléncia de pesquisas no
norte global, principalmente estadunidenses; o foco dos estudos concentra-se nas
barreiras e desafios enfrentados pelas mulheres no mercado de trabalho; observa-se
a emergéncia de temas como o empreendedorismo feminino e pesquisas sobre
mulheres expatriadas e imigrantes; e o tema ainda se encontra em fase inicial de
pesquisas no Brasil e na América Latina. Dessa forma, mostra-se conveniente a
realizacdo do estudo no contexto brasileiro, dada a caréncia de pesquisas que

abordam a tematica de género e carreira.



138

APENDICE B - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé esta sendo convidada para participar de um estudo sobre a transicao de
carreira de mulheres, conduzido pela académica Anna Paula Visentini, mestranda do
Programa de Pdés-Graduacdo em Administracdo da Universidade Federal do Rio
Grande do Sul, sob orientagéo da Prof.2 Dr.2 Angela Beatriz Busato Scheffer.

Para a pesquisa serao realizadas entrevistas em dois ou trés momentos. No
primeiro sera feita uma entrevista semiestruturada, buscando investigar a trajetoria de
vida, transicOes de carreira realizadas, seus motivadores e expectativas futuras.
Posteriormente, serdo aprofundados pontos relevantes da trajetéria e esclarecimento
de davidas. As entrevistas serdo gravadas e depois transcritas, sendo devidamente
arquivadas apdés o término da pesquisa.

Embora esta pesquisa néo traga nenhum beneficio direto aos participantes, a
sua colaboracédo podera contribuir para a constru¢ao de conhecimento cientifico nesta
area e beneficiar perspectivas de intervencdes futuras. Ndo havera nenhum custo ou
quaisquer compensacdes financeiras pela sua participacdo. E importante salientar
que a sua participacao na pesquisa é voluntaria. Vocé também pode interromper a
entrevista a qualquer momento, se assim desejar. Os resultados globais da pesquisa
serdo publicados posteriormente em periddicos cientificos, congressos académicos e
publicacdes especializadas, porém com o0 seu anonimato e confidencialidade

assegurados.
Maiores informagfes podem ser obtidas através dos contatos:
Anna Paula Visentini - annavisentini@gmail.com

Angela Beatriz Busato Scheffer - angela.scheffer@ufrgs.br

Pelo presente Termo de Consentimento, eu,

declaro que sou maior de 18 anos e que fui informada

dos objetivos e da justificativa da presente pesquisa, e estou de acordo em participar
da mesma.
Data / /

Assinatura da participante Assinatura da pesquisadora responsavel



