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Resumo:

Este estudo tem como objetivo analisar a transi¢do de carreira de trabalhadores
maduros que passaram por uma ruptura em suas carreiras corporativas.
Participaram da pesquisa, até o momento, oito trabalhadores maduros, com idade
entre 45 e 65 anos, que ocupavam cargos executivos e foram desligados de
organizacoes privadas de médio ou grande portes no Rio de Janeiro. Optou-se por
uma abordagem qualitativa e exploratdria, em linha com a concepg¢do construtivista.
A coleta de dados foi feita por meio de entrevistas pessoais em profundidade, com
base no método de historia de vida. Os dados obtidos apontam como alternativas
vislumbradas por esses profissionais a drea académica, consultoria, servico publico,
empreendedorismo e a reinser¢cdo no mercado corporativo privado. Foi possivel
identificar dois grupos distintos entre os participantes, caracterizados pela posse ou
ndo de reserva financeira. No primeiro grupo estdo os profissionais que buscaram
uma nova carreira que agregasse sentido pessoal e profissional e se sentem
satisfeitos com o caminho escolhido. No segundo estdo aqueles que acabaram, em
funcdo da necessidade, por retornar ao mundo corporativo em posicoes muitas vezes
inferiores e que ndo trazem satisfacao.
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Resumo: Este estudo tem como objetivo analisar a transicdo de carreira de trabalhadores
maduros que passaram por uma ruptura em suas carreiras corporativas. Participaram da pesquisa,
até 0 momento, oito trabalhadores maduros, com idade entre 45 e 65 anos, que ocupavam cargos
executivos e foram desligados de organizagdes privadas de médio ou grande portes no Rio de
Janeiro. Optou-se por uma abordagem qualitativa e exploratéria, em linha com a concepcao
construtivista. A coleta de dados foi feita por meio de entrevistas pessoais em profundidade, com
base no método de histéria de vida. Os dados obtidos apontam como alternativas vislumbradas
por esses profissionais a area académica, consultoria, servico publico, empreendedorismo e a
reinsercdo no mercado corporativo privado. Foi possivel identificar dois grupos distintos entre 0s
participantes, caracterizados pela posse ou ndo de reserva financeira. No primeiro grupo estdo os
profissionais que buscaram uma nova carreira que agregasse sentido pessoal e profissional e se
sentem satisfeitos com o caminho escolhido. No segundo estdo aqueles que acabaram, em funcgéo
da necessidade, por retornar ao mundo corporativo em posi¢fes muitas vezes inferiores e que
ndo trazem satisfacéo.

Palavras-chave: trabalhador maduro, carreira, transicdo de carreira, etarismo, demisséo.

INTRODUCAO

O aumento da expectativa de vida da populacdo brasileira e a diminuicdo da taxa de natalidade
vém contribuindo para o envelhecimento de nossa populacdo (IBGE, 2015). Com isso, cresce o
namero de profissionais mais velhos no mercado de trabalho, ampliando a importancia do debate
sobre trabalho e carreira junto a este grupo.

O trabalhador maduro, definido como aquele com mais de 45 anos, sofre com a questdo do
envelhecimento e com o0s respectivos esteredtipos que dificultam sua vida profissional e pessoal
(BUTLER, 2005; GOMES DA SILVA; WETZEL; LOPES, 2008). Na medida em que
percepcOes negativas tendem a dificultar a reinsercdo do profissional maduro no mercado de
trabalho formal, suas transi¢es de carreira podem ser marcadas por rompimentos, frustragoes e
pela busca de novos caminhos profissionais (NG; FELDMAN, 2008; ROSCIGNO et al., 2007).

Desta forma, o presente estudo tem por objetivo principal analisar o processo de transicdo de
carreira dos trabalhadores maduros que passaram por uma ruptura em suas carreiras corporativas.
Como objetivos intermediarios, buscamos compreender: (1) como trabalhadores maduros
vivenciaram a ruptura com a carreira corporativa; (2) quais alternativas de carreira foram
vislumbradas, (3) quais alternativas foram percebidas como possiveis, (4) razdes e motivacoes
para as escolhas efetivamente realizadas, (5) o impacto dessas escolhas sobre a vida e a carreira.

A pesquisa tem relevancia na medida em que o aumento da expectativa de vida tem ampliado a
proporcéo de trabalhadores maduros na forca de trabalho e em funcdo de evidéncias de um
movimento de discriminagéo e preconceito que frequentemente culmina com o desligamento de
trabalhadores maduros do mundo corporativo (LOTH; SILVEIRA, 2014). Além disso, de uma
perspectiva tedrica, pretende-se contribuir para uma literatura ainda carente de estudos sobre
carreira e reinsercdo profissional de trabalhadores maduros (LIMA; HELAL, 2013). No Brasil,
esse grupo tem sido relativamente pouco estudado, especialmente se comparado ao grupo de
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jovens trabalhadores. De uma perspectiva pratica, os resultados do estudo podem ser Uteis tanto
para gestores organizacionais, em busca de formas mais eficazes de insercéo e retencdo de
trabalhadores maduros em sua forca de trabalho, quanto para os proprios trabalhadores nessa
faixa de idade, na medida em que identifica dificuldades enfrentadas e caminhos possiveis.

TEORIAS DE CARREIRA

A teoria de estagios de carreira de Donald Super (1957-1994) é uma das mais estudadas e
envolve uma abordagem de fases da vida para descrever a forma pela qual os individuos
desenvolvem sua identidade a partir das escolhas vocacionais (BALBINOTTI, 2003). Em um
desenvolvimento posterior, 0 autor acrescenta que cada individuo estabelece niveis diferenciados
de comprometimento com seus diferentes papéis — crianca/filho(a), estudante, trabalhador,
conjuge, pai/mae, cidaddo, administrador do lar, aquele que vivencia momentos de lazer
(leisurite) e aposentado. Assim, a carreira se assemelharia a um arco-iris, onde convivem
diferentes papéis de vida, de forma variada, de acordo com a pessoa, a fase da vida e o contexto
social e histérico (BALBINOTTI, 2003; SULLIVAN, 1999).

Segundo a teoria da construcdo da carreira (SAVICKAS, 2002), a carreira representa uma
construcdo subjetiva que traz significado as memarias do passado, as experiéncias do presente e
aos sonhos do futuro. Além disso, a teoria considera que o individuo constroi sua carreira a partir
do significado atribuido as suas experiéncias profissionais, interagindo constantemente com o
ambiente, procurando estabilidade através da mudanca continua, passando por duavidas,
insegurancas, autoavaliagdes e comprometimento com novos aspectos de trabalho (SAVICKAS,
2002; SULLIVAN, 1999).

No campo da Administragdo, discute-se 0 modelo de carreira tradicional e os novos modelos de
carreira que emergiram a partir da década de 1970, periodo marcado pela intensificacdo da
globalizagdo, pela elevagdo do nivel educacional dos trabalhadores e, especialmente, pela
flexibilizacdo das relacBes do trabalho (CHANLAT, 1996). Enquanto a carreira tradicional se
desenvolvia em uma ou poucas organizacdes e se caracterizava pela estabilidade e avango na
hierarquia da organizagdo, os novos modelos de carreira sdo marcados pela flexibilidade e pela
instabilidade (CHANLAT, 1996; MARTINS, 2001). Dentre esses, pode-se destacar a carreira
sem fronteiras (ARTHUR; ROUSSEAU, 1996), a carreira proteana (HALL, 2004) e a carreira
caleidoscépica (MAINIERO; SULLIVAN, 2005). Segundo o modelo de carreira caleidoscépica,
as pessoas baseariam suas decisdes de carreira nos parametros autenticidade, equilibrio e desafio
MAINIERO; SULLIVAN, 2005).

Outro tema presente é o da empregabilidade, que tem servido para orientar e preparar
trabalhadores para esse novo ambiente de instabilidade. Na concep¢do mais difundida
atualmente, a responsabilidade pela conquista de uma posicdo no mercado de trabalho é
integralmente do trabalhador, que passa a ter que cuidar da gestdo de sua carreira. Este ponto, no
entanto, tem recebido muitas criticas, dado que a empregabilidade ndo depende apenas de
caracteristicas individuais, mas também é determinada pelas condi¢des do mercado de trabalho e
outros fatores (BROWN; HESKETH; WILIAMS, 2003; HELAL, 2005; HELAL; ROCHA,
2011).

O TRABALHADOR MADURO, ESTEREOTIPOS E DISCRIMINACAO

A mudanca na natureza das carreiras tem feito com que muitos trabalhadores maduros e
qualificados — afetados pelos movimentos de downsizing nas organizacfes — vivenciassem taxas
elevadas de desemprego, dificuldades de recolocagéo e/ou saida precoce do mercado de trabalho
(CAPPELLI, 1999; FELDMAN, 1994; GOMES DA SILVA; WETZEL; LOPES, 2008).



O termo “ageismo” (ou “etarismo”) foi cunhado para definir a intoleranica ligada aos mais
velhos e refere-se a estere6tipos e a discriminagdo desses individuos, que acaba por dificultar sua
insercdo e permanéncia no mercado de trabalho (LOTH; SILVEIRA, 2014; MINICHIELLO;
BROWNE; KENDIG, 2000).

No Brasil, o preconceito etario € um fenémeno generalizado e transcultural, ocorrendo nas
familias, nos 6rgdos governamentais, no sistema de saude, na midia e no mercado de trabalho.
Nas organizacdes, dentre os diversos esteredtipos negativos em relacdo as pessoas mais velhas,
pode-se destacar a pouca adaptabilidade, especialmente em relagdo as novas tecnologias, € a
resisténcia a mudancas. Diz-se que os trabalhadores maduros sdo inflexiveis, mais lentos,
desorganizados e de relacionamento mais dificil, resultando num desempenho inferior (LOTH;
SILVEIRA, 2014). Entretanto, ha poucas evidéncias que sustentem qualquer tese acerca das
vantagens ou desvantagens em se utilizar a idade como critério para a escolha de um trabalhador
(LOTH; SILVEIRA, 2014).

A TRANSICAO DE CARREIRA DO PROFISSIONAL MADURO

Apesar das diversas definicdes de transicdo de carreira, adotamos a proposta por Bridges (2003)
que descreveu este periodo como um processo composto de trés fases: (1) término ou abandono
da situacdo de trabalho; (2) zona neutra, em que o individuo ndo se identifica com a antiga
realidade e ainda ndo se vé em nenhuma outra, e (3) novo comeco, fase em que o individuo
experimenta um novo trabalho.

Na primeira fase da transicdo, parece ser preciso que o profissional trabalhe o autoconhecimento.
Na segunda, ansiedade, medo, isolamento e dificuldade para vislumbrar um caminho futuro séo
sentimentos comuns, dadas a dificuldade de se desligar de antigos papé€is e a inseguran¢a em
relacdo ao futuro (ULRICH; BROTT, 2005).

O momento de demissdo pode causar um grande impacto sobre as pessoas, dependendo do
sentido atribuido ao trabalho. Segundo Caldas (1998), sdo trés as principais dimensdes de analise
do significado do trabalho: psicoldgica; psicossocial e social. O autor também aponta um
conjunto de aspectos que contribuem para atenuar o impacto da demissdo, incluindo fatores
pessoais, cognitivos, econdmicos, sociais/ambientais, profissionais, organizacionais (da
demisséo), da transicao e da superagdo (CALDAS, 1998). Outro aspecto importante destacado na
literatura é a questdo financeira. A remuneracdo advinda do trabalho da ao trabalhador um senso
de poder e pertencimento, de liberdade e contribuicdo para o sustento da casa e da familia
(CARVALHO, 2009).

De acordo com Taneva et al. (2014), uma teoria importante que auxilia na explicacdo da
adaptacdo dos profissionais maduros a novos contextos de trabalho é a teoria de selecdo,
otimizacdo e compensacdo (teoria SOC), proposta inicialmente por Baltes e Baltes em 1990.
Essa teoria explica que o individuo ao longo dos estagios da vida vai tendo éxito a medida em
que maximiza os ganhos dos recursos gerados pelo envelhecimento e minimiza perdas
resultantes da idade, numa interagéo entre 0s recursos que possui e 0s recursos do ambiente. Para
isso, a pessoa pode adotar trés estratégias: (1) selecdo (por exemplo, selecionar as atividades
prioritarias); (2) otimizacdo (por exemplo, desenvolver habilidades com treinamento e
capacitacdo); e (3) compensacao (por exemplo, enfatizar forgas para compensar fraquezas).

Ibarra (2009) coloca que a adaptabilidade & carreira possui relagcdo positiva com a satisfagcdo no
trabalho entre trabalhadores maduros. Sendo assim, quando se aumenta a adaptabilidade
daqueles a carreira, contribui-se para o aumento de sua satisfacdo com o trabalho e com a
continuidade desta atividade (ZACHER; GRIFFIN, 2015).



Faz-se necessario para o éxito na transicdo, um planejamento ativo que equivale a um processo
de andlise prévia além da ctapa de “testar ¢ aprender”, passando de momentos de reflexdo para
acao e voltando para o0 mesmo ciclo algumas vezes ao longo do caminho (IBARRA, 2009).

A dificuldade de reinser¢do no mundo corporativo pode, ainda, levar trabalhadores maduros a
optar pelo empreendedorismo. Contudo, seguir este caminho por falta de opcdo ou por
necessidade, e ndo por vocacdo ou desejo, pode implicar numa baixa identidade com esta
carreira e levar ao insucesso (MALLETT; WAPSHOTT, 2015).

Diante de si, no momento de tomada de decisdo, o trabalhador maduro possui um leque de
oportunidades: dar continuidade a sua carreira, iniciar uma nova carreira ou sair do mercado de
trabalho. Quanto aos desafios dos trabalhadores maduros na nova carreira, pode-se destacar: (1)
questdes financeiras; (2) questdes relativas a mudanca, como novos ambientes, necessidade de
competéncias e habilidades diferentes e mudancas de status; (3) discriminagdo em fungédo da
idade; e (4) desafios pessoais de ordem fisica ou emocional.

METODO

Para o alcance dos objetivos do estudo, optamos por uma abordagem qualitativa e exploratoria,
em linha com a concepcdo construtivista. A abordagem qualitativa permite que se explore em
profundidade o significado que individuos ou grupos atribuem a um problema social ou humano
(CRESWELL, 2010).

Para este estudo, considerou-se o trabalhador maduro como aquele com idade entre 45 anos, em
linha com Hennekam (2015), e 60 anos para as mulheres e 65 anos para 0s homens,
considerando que essas sdo as idades previstas para a aposentadoria integral no Brasil. Nesse
sentido, cumpre destacar que o foco do estudo séo trabalhadores maduros, mas que ainda nao
estdo em idade de se aposentar.

Até o momento, participaram da pesquisa oito profissionais maduros, com formagdo superior,
gue ocupavam cargos executivos (de geréncia ou posicoes superiores) e que foram desligados de
organizacgdes privadas de médio ou grande portes ha pelo menos um e, no maximo, trés anos.
Essa delimitacdo é importante para que o participante tenha tempo suficiente de vivéncia da
experiéncia de transicao de carreira e possivel recolocacdo. Por outro lado, o limite maximo de
trés anos foi definido para que a vivéncia ndo tenha ocorrido num passado muito distante, o que
poderia gerar esquecimento.

Os dados foram obtidos por meio de entrevistas pessoais em profundidade, conduzidas a partir
de um roteiro semiestruturado e baseadas na metodologia da historia de vida, apropriada quando
se busca compreender a historia profissional de uma pessoa (CLOSS; ROCHA-DE-OLIVEIRA,
2015). Todas as entrevistas ja realizadas foram gravadas, transcritas e analisadas com apoio do
software Atlas.ti, utilizado por pesquisadores para a sistematizacdo e analise de dados
qualitativos.

A analise de dados vem sendo realizada com base no método NCT (noticing things, collecting
things and thinking about things), proposto por Friese (2011) e composto por trés etapas: (1)
noticing things, que é o processo de explorar o material de pesquisa ao longo da leitura, com a
codificacdo inicial de pontos importantes; (2) collecting things, que envolve verificar
semelhancas entre os itens codificados e a elaboracdo de uma lista de familias e codigos; e (3)
thinking about things, que é o processo de analise sob a perspectiva das perguntas da pesquisa.



RESULTADOS E DISCUSSAO

O sentimento dos trabalhadores maduros no momento da demissdo foi de magoa e
ressentimento, chegando a sensacao de traicdo e de morte. “Luto”, “morte anunciada”, “caminho
da guilhotina” foram algumas das palavras e expressdes usadas pelos participantes. Houve
inclusive relatos de problemas de ordem fisica, como engordar muitos quilos, em linha com
Caldas (1998).

Os dados analisados confirmam os registros de Savickas (2002), pois percebe-se que a carreira
vai sendo construida pelo individuo em sua interacdo com o contexto. Nesse sentido, foi possivel
perceber um processo de adaptacdo as mudancas do ambiente, marcado por insegurancas. A
teoria de estagios de carreira também se mostrou relevante, na medida em que foram observados
diferentes papéis que o individuo exerce ao longo dos estagios de vida e a influéncia do contexto
social e histdrico sobre sua carreira.

Verificou-se, por exemplo, o poder que a familia exerce desde o inicio e ao longo da carreira,
incluindo os momentos de transicdo. Desde as primeiras escolhas profissionais, os relatos
mostram a satisfacdo ou ndo dos pais com a carreira escolhida, exercendo algumas vezes o poder
de afasté-los de seus sonhos. Ao longo de toda a carreira, a opinido da familia, principalmente
conjuges e filhos tém peso grande. No momento da demissdo, alguns participantes buscaram
envolver os familiares enquanto outros omitiram o fato, de forma a protegé-los de preocupacdes.
A familia, portanto, aparece como um ponto de apoio e suporte emocional nesse momento
dificil.

Em funcdo de sua faixa etaria, os participantes ingressaram no mercado de trabalho quando
predominava 0 modelo de carreira tradicional (CAPPELLI, 1999). Além de terem realizado
diversos cursos de capacitacdo subsidiados por suas empresas, ficaram bastante tempo em
poucas organizacdes. Mais recentemente, porém, verificamos que os participantes passaram a
investir pessoalmente em sua prépria capacitacdo, em linha com o conceito de empregabilidade
mais aceito atualmente, que pressupde que cabe ao individuo gerenciar sua propria carreira
(BROWN; HESKETH; WILIAMS, 2003; HELAL, 2005; HELAL; ROCHA, 2011).

Também foi apontado pelos participantes a importancia dos capitais humano, cultural e social,
em linha com o modelo proposto por Helal (2005). Em todos os relatos, a importancia das redes
de relacionamento foi destacada como essencial no processo de transicdo pelo qual estavam
passado. Além disso, aqueles oriundos de classes sociais menos favorecidas expressaram maior
dificuldade de reinsercéo e busca de oportunidades, ponto que parece ter relagdo com o capital
cultural.

As mulheres entrevistadas parecem se alinhar ao modelo de carreira caleidoscopia. Encontramos
um caso em que houve mudanga ou interrupcdo de carreira no momento do nascimento dos
filhos, outro em que se abriu m&o de uma promocao que implicaria em viagens por conta dos
cuidados a pais idosos, como mencionam Mainiero e Sullivan (2005). Esses aspectos nao
apareceram nos relatos dos homens entrevistados.

A maior parte dos entrevistados mencionou que a demissdo em funcdo da idade e de altos
salarios € uma realidade no mercado de trabalho atual. Alguns também destacaram a existéncia,
nas empresas em que trabalharam, de programas de aposentadoria antecipada. No entanto,
poucos admitiram ter sofrido, pessoalmente, esse tipo de preconceito. As razdes apresentadas
pelos empregadores no momento do desligamento foram reestruturacdo organizacional, reducéo
de custos com corte de salarios mais altos e desempenho inadequado (mesmo com evidéncias em
contrario). No processo de recolocagdo, diversos participantes afirmaram que ndo buscaram
oportunidades em certas empresas porque essas apresentariam barreiras a idade. Alguns também
retiraram a idade do curriculo, na medida em que poderia prejudicar suas chances de
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recolocacdo. Essas evidéncias indicam, portanto, que o preconceito em funcdo da idade existe,
mas € predominantemente velado (LOTH; SILVEIRA, 2014).

Foi possivel identificar que alguns fatores contribuiram para amenizar a ruptura causada pelo
desligamento, especialmente o apoio familiar e a posse de reserva financeira. A reserva
financeira, além de dar mais tranquilidade, viabilizou um periodo maior de experimentacdo e
busca pelo autoconhecimento, inclusive com a contratacdo de servicos de coaching. Os
participantes desse grupo, apesar de atualmente terem rendimentos mais baixos, parecem estar
satisfeitos com o caminho escolhido, em linha com Ibarra (2009), sobre a assertividade na
mudanca de carreira, e Feldman (2008), sobre o sentido e satisfacdo no trabalho para o
trabalhador maduro.

Por outro lado, identificamos um grupo que néo tinha reserva financeira e que se viu, em certa
medida, compelido a voltar ao mundo corporativo. Percebe-se que 0s que conseguiram retornar
se sentem insatisfeitos, recebem salarios mais baixos e ja mudaram de emprego diversas vezes.
Nesse grupo, ha ainda os que ndo conseguiram se recolocar e que, sem reservas financeiras,
trabalham em funcdes temporarias, também com salarios mais baixos e sem muitas perspectivas
de satisfacdo. Esses resultados estdo em linha com Carvalho (2009), segundo o qual a questdo
financeira € um ponto importante em transi¢oes de carreira.

Ao se depararem com o novo mercado de trabalho e com a demissdo, os trabalhadores maduros
se valem da adaptabilidade para se ajustarem na vida e na carreira (Taneva, 2014). Alguns
também parecem ter se valido do planejamento ativo (Ibarra, 2009).

CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo desta pesquisa foi analisar como os trabalhadores maduros vivenciaram a transicéo de
carreira ap0s uma ruptura em suas carreiras corporativas. Pelo que ja observamos, parece haver
nesse estagio da vida uma reflexdo sobre os diferentes papeis exercidos (mesmo antes da
demissdo) e uma intencdo de alcancar maior equilibrio, flexibilidade e satisfacdo com as esferas
da vida, incluindo a carreira.

A pesquisa também mostrou que aqueles que foram capazes de acumular reservas financeiras
parecem ter sentido menos o impacto da demissdo, além de se movimentarem com mais
facilidade e éxito rumo a uma nova carreira. Por outro lado, os profissionais sem esta reserva,
mesmo com o apoio familiar, sentiram que a alternativa mais rapida e segura para resolverem
suas questdes financeiras seria voltar para 0 mundo corporativo ou tentarem concursos publicos,
0 que nem sempre é facil. Em ambos os casos, porém, as evidéncias apontam para uma
importante capacidade de adaptacdo, contrariando os esteredtipos em relacdo ao trabalhador
maduro. Mesmo aqueles que precisaram fazer transi¢cbes mais rapidas por questdes financeiras
foram capazes de se adaptar a uma nova realidade — organizacdes menores e/ou familiares, com
salarios mais baixos —, ainda que relativamente insatisfatéria.

Percebe-se que, na tomada de decisdo, as alternativas de carreira vislumbradas pelos
profissionais maduros foram consultoria, docéncia, empreendorismo, servi¢o publico (por meio
de concurso) e reinsercdo no mundo corporativo privado. Foi curioso constatar que todos
mencionaram a aposentadoria como uma forma de renda fixa extra, mas nenhum pensa em parar
de trabalhar jamais. Cabe destacar que o sentido do trabalho teve um grande peso na escolha
feita pelo trabalhador maduro e os relatos apontam o trabalho como missédo de vida, misséo
divina, objetivo ou sentido da vida, contribuicdo social e fonte de prazer. O dinheiro foi
mencionado, mas sempre como fator menos importante.

Os fatores que influenciaram a tomada de decisdo de carreira ap0s a ruptura foram a busca por
um trabalho com significado, o desejo de flexibilidade e de maior equilibrio entre vida pessoal e
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vida profissional, além do resgate do sonho de infancia. Quanto aos facilitadores para a mudanca
de carreira, foi possivel identificar a familia, a capacidade pessoal de adaptacdo, a posse de
reserva financeira, a rede de relacionamentos, o autoconhecimento e a experimentacao.

Em todos os casos, percebe-se que as alternativas que vislumbraram e os caminhos que
decidiram levaram todos, sem excecdo, a remuneracdes menores do que as que tinham antes da
demissdo. Esta realidade chama a atengdo, na medida em que se trata de trabalhadores que se
dedicaram intensamente a constru¢do de sua carreira e que possuem grande experiéncia pessoal e
profissional acumulada ao longo de varios anos de trabalho.
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