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Resumo

As atuais opgbes profissionais sdo diferentes gdisnwradas no planejamento original da carreiraelas
pessoas, como, por exemplo, os ex-funcionéarios ale§pa, privatizado no ano 2000. A pesquisa afssien
neste artigo teve como objetivo identificar se me@s carreiras sem fronteiras se manifestam rnidagpsssoal
da transicédo profissional desses trabalhadoreso€gimento metodolégico foi 0 quantitativo, apfida-se um
questionario fechado a uma amostra aleatdria pcapwl, estratificada em dois grupos: 0s que peetaram
trabalhando na instituicdo apés a privatizacas, gue foram desligados voluntariamente em 200Lipdsicédo,
levantada na hip6tese 3, de que as respostas disisegrupos apresentariam diferencas, foi neg@aa.
resultados, que levaram a aceitacdo da hipétesgoRfaram que a maneira como a pessoa gerenciasaaa
enquanto trabalha na empresa estavel influenciestiig pessoal da sua transicao profissional, mfilaeado
também a manifestacdo das carreiras sem fronteitds. foi possivel estabelecer um padrdo para essa
manifestacao durante a transicdo profissional;adfegsna, aceitou-se a hipotese 1. Foi possivelluorgue as
carreiras sem fronteiras podem ndo corresponderaidade absoluta das carreiras atuais, mas certame
ajudam na compreensdo dessa realidade.

Palavras-chave gestdo de carreira; transicéo profissional; casesem fronteiras; carreiras no servigo publico;
atitudes profissionais.

Abstract

Current professional options are different fromsiadghat were envisioned in the early career pldreeidain
people, such as former employees of Banespa, j@#dain 2000. The research presented in this aréithed to
identify whether and how boundaryless careers amifested in the management of the professionasitian
of these workers. The methodological approach wasiifative, submitting a closed questionnaire taradom
proportionate sample, stratified into two grougsse who remained in the institution following ptization
and those who accepted voluntary redundancy in .208& assumption raised by hypothesis 3 that tle tw
groups’ responses would differ, was rejected. Hseilts, which led to the acceptance of hypothesisdicated
that the way in which one manages one’s careervemiployed by a stable organization influencegp#rsonal
management of one’s professional transition, asd aifluences the manifestation of boundarylessarar It
was impossible to establish a pattern for this fieatation during the professional transition; thugyothesis 1
was accepted. We concluded that boundaryless samgy not correspond to the absolute reality oferur
careers, but is certainly helpful when attemptimgnderstand them.

Key words: career management; professional transition; baryhelss careers; public service careers;
professional attitudes.
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Introducao

As atuais tendéncias econdmicas e sociais propioiamgimento de carreiras condicionadas
ndo somente as oportunidades profissionais ofergcipelas organizagbes, mas também as
necessidades pessoais e familiares dos traballsadoee individuos, atualmente, sdo chamados a
responsabilidade pela propria carreira e a assauar evolugdo profissional. (Arthur, Inkson, &
Pringle, 1999; Arthur & Rousseau, 1996; MainieroS&llivan, 2006). Cada vez mais, a simples
acumulacdo de especializagbes é insuficiente panty resultados positivos, durante toda a vida
profissional de um trabalhador; este, para enfragaapidas mudancas nas exigéncias ocupacionais,
deve desenvolver amplo conjunto de competéncias bbamado de empregabilidade (Heijden,
Lange, Demerouti, & Hejde, 2009).

Tais fendbmenos decorrem da realidade de que o msedmrnou mais global, complexo,
diversificado e individualista; e também do fato giee, hoje, € mais dificil que as organizacfes
consigam controlar e gerenciar a carreira de semshmos (Schein, 2007). Apesar de, atualmente, em
ambiente mais competitivo, as pessoas perceberein rapidamente suas possibilidades de
mobilidade profissional no mercado de trabalho (U2010) para parte dos trabalhadores, as atuais
opcOes de carreira sédo diferentes das vislumbradasianejamento original da vida profissional.
Pessoas que antes trabalhavam em empresas quaanieegnpregos estaveis e que se planejaram a
partir dessa oferta do empregador, muitas vezes;igam adaptar-se a condi¢cbes de trabalho
completamente diversas da anterior e sdo obrigadgsensar suas carreiras.

O caso dos ex-funcionarios de empresas publicaatizadas reflete as mudancgas sociais, que
impdem o repensar da carreira, uma vez que, nolBaapartir dos anos 1990, as privatizacdes
passaram a fazer parte da realidade do pais (Saav&@4). Essas empresas, mesmo as nao
totalmente pulblicas, antes da privatizacdo, coasam caracteristicas de estabilidade do corpo
funcional e, normalmente, as poucas demissodes em@tiwadas por justa causa ou por vontade dos
demissionarios, o que favorecia o planejamentdataprofissional, atrelado a organizagao.

ApOs a privatizacdo, as mudancgas dos padrdes déneid sobre os trabalhadores fazem com
que, tanto os que permanecem trabalhando na igdttguanto os demissionarios, passem por uma
transicdo profissional, o que implica necessidagl@dbptacdo a um ambiente mais volatil. Nesses
casos, a escolha entre a permanéncia e a demiadéia-se em algo que vai além de mero conflito
profissional. Tal impasse, normalmente, resulta negessidade de gestdo pessoal da carreira
desatrelada do curso normal de evolucdo profissiar@acteristica desse tipo de empresa que,
habitualmente, oferece oportunidades condizentes carreiras organizacionais, aquelas
concebidas para considerar um Unico cenario desgroArthur & Rousseau, 1996).

A imposicao da transi¢ao profissional vivida paesstrabalhadores € emblemética do contexto
atual, em que, segundo Vos e Soens (2008), alémaplesentar comportamentos de
autogerenciamento da carreira, os individuos dedesanvolver um tipo de sensibilidade que os ajude
a fazer escolhas que tenham significado pessoal.

Tais mudancas se refletem na evolucdo das tearearaam de carreira e, entre as abordagens
que consideram essas mudancas.caseiras sem fronteiras — carreiras que transcendem as
fronteiras organizacionais — surgiram como contnapas teorias tradicionais e consideram fatores de
flexibilidade e de independéncia entre a pesso@re@esa (Arthuet al. 1999; Arthur & Rousseau,
1996). Tal conceito é utilizado, neste trabalhonedase para a investigacdogistdo pessoal da
transicao profissionaldos ex-funcionarios de uma empresa privatizada.

A empresa em foco, Banco do Estado de S&o Paulo-FAnespa, foi uma Sociedade de
Economia Mista, tinha forma do setor privado, masservava caracteristicas de empresa publica, por
ter o Estado de Sao Paulo como seu maior aciamistentrolador da instituicdo. Tinha um quadro de
22,3 mil funcionarios em novembro de 2000, no algperocesso de privatiza¢do, quando foi vendido
ao Grupo Espanhol Santander (O Estado de Sdo Radib).
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A relevancia de estudar o caso dos ex-funciond@léssa instituicdo se deve ao fato de que a
situacdo dessas pessoas € simbolo de uma époceasib Bm termos de contexto, é importante
considerar que, durante os anos 1990, reformasicpsliem paises da América Latina levaram, entre
outras transformagdes, a liberalizacdo do comécieducdo do papel do Estado na regulagdo do
mercado. Ocorreram, nessa década, mudancas nodmetedrabalho, com aumento na absorcao de
novas tecnologias e na demanda de trabalhadoréficqadas, além da reducdo de empregos publicos
em varios paises, devido downsizingda administracdo publica e as privatizacdes. NsiBrapesar
de o emprego no setor publico ter aumentado duemsi@ década, as privatiza¢des foram inevitaveis
(Saavedra, 2004).

Além dessa notoria realidade, no geral os funciog@o Banespa conservavam relacdo estreita
e emocional com a empresa e ndo acreditavam qemdavda instituicdo de fato se concretizaria
(Rosenburg, 2001); dessa forma, o estudo da témgpipfissional dessas pessoas tem a conotacao de
possibilitar o entendimento da situacdo de pesatiagidas bruscamente por mudangas em seu
contexto profissional.

Uma vez que as carreiras sem fronteiras sdo umtodaas de abordar a realidade enfrentada
por esses trabalhadores, com o objetivo de idesatiBe e como esse tipo de carreira se manifesta na
gestdo pessoal da transicdo profissional de exdnados de empresas com essas caracteristicas, foi
realizado um estudo, abordado neste artigo quey déintroducdo e das consideragfes finais, esta
dividido em trés sec¢fes: na primeira delas € aptade o referencial tedrico, a construgdo das
hipéteses e variaveis de pesquisa; na segundapdatagia; e, na terceira os resultados.

Referencial Teorico, Hipbteses e Variaveis

Colakoglu (2011) aponta o fato de que, na liteeataitada & carreira, ha caréncia de pesquisas
empiricas relacionadas as carreiras sem frontéatsque pode ser parcialmente explicado pela falt
de abordagem global e de escalas teoricamenterfismdadas para medir a diminuicdo de fronteiras
das carreiras. Essa observacdo aponta a necesdigladalizacdo de pesquisas como a apresentada
neste artigo, cujo referencial teérico e raciocgj@cal se apresentam a seguir.

Carreiras sem fronteiras e transicao profissional

Arthur, Hall e Lawrence (1989) afirmam que, no imidos anos 1970, ainda n&o existia campo
estabelecidpara a analise das carreiras nos estudos das zagaes e da gestdo. A principal base
tedrica na época era proporcionada pelos psicolegracionais e socidlogos. Conforme Hall (1986,
p. 5), o campo cientifico relativo a carreira éndianeamente, tedrico e pratico. Nos anos 1980, o
desenvolvimento da teoria, pesquisa e pratica tmla@encdo voltada ao planejamento de recursos
humanos Hall e Associates (1996) explicam que essa faseesepta o auge das carreiras
organizacionais, quando pessoas planejavam sualgidabalho com preocupacfes mais voltadas a
satisfacdo de expectativas normais e, com a seBrexa, conseguir encontrar seu proprio caminho
profissional.

No campo conceitual, enfatiza-se que o surgimeasocdrreiras sem fronteiras deve-se ao fato
de que, no inicio dos anos 1990, mudancas no ceméamdial provocaram a transicao $aciedade
Industrial para aNova Economig o que ocasionou transformacfes no contexto argeional.
Surgiu, entéo, a tendéncia de quaalez fosse substituida pefeexibilidade, tanto para a gestdo das
empresas quanto para os trabalhadores, que, pgeautoram impulsionados a votar o planejamento
de suas carreiras mais ao desenvolvimento pessaplalas necessidades de uma Unica organizacéo
(Arthur et al, 1999). Hall (2002) explica que, desde a décadd 989, devido a transformacbes
organizacionais globais, para se manterem comijtiempresas precisaram tomar atitudes que
incluiram diminuicdo de tamanho e influéncia nasdigbes de mercados, e os empregados,
igualmente, precisaram tornar-se flexiveis e adapta
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No campo pratico, Caldas (2000), em seu estudce stmissdo, observou que, no Brasil, a
partir dos anos 1990, a maioria das empresas cenaeenxugar seus quadros de maneira sistematica,
a exemplo do que ja acontecia no resto do mundedAcédo de quadros das empresas e 0 aumento
dos indices de desemprego provocaram a queda eQoedp emprego assalariado. Tais afirmacgfes
nos mostram que a possibilidade de planejar a pidfissional atrelada a uma Unica organizagao
tornou-se mais rara no pais.

Varios autores apontam tais tendéncias, que peamalaté hoje. Ao se referirem a énfase atual
dada as carreiras informais, ou liberais, e ao d&aue, no Brasil, varios trabalhadores exercem
funcdes no setor informal, Kilimnick, Sant’Anna,iv@ira e Barros (2008) observam que “a carreira,
em seu sentido moderno, encontra-se em processesdelamento, tanto no que tange a area de
formacdo, quanto no que se refere as organiza¢ped6). Da mesma forma, Rowe e Bastos (2010)
apontam que, tanto as estruturas organizacionaist@as expectativas do mercado de trabalho, hoje,
requerem um trabalhador mais flexivel, inteligenge se encontra forcado a controlar sua vida no
trabalho e também sua carreira. Ja Balassiano,ukéem Fontes (2004) referem-se ao moderno
modelo de carreira como caracterizado por instigak, descontinuidade e horizontalidade, e afirmam
que, nesse modelo, as pessoas se tornam respgaraveuas carreiras.

No contexto geral, Louis (1980) ja apontava, neaiindos anos 1980, que varias mudancas
sociais contribuiam para a crescente prevaléncieadsformagfes nas profissdes, nos cargos, assim
como de outros tipos de transicdo de carreira. Gase em varios outros autores, até mesmo Hall
(1971, 1976), Louis (1980) afirma que, desde oss dti60, foi crescente a énfase do crescimento
pessoal, nas mudancas no estilo de vida e no thditmo; apontaram-se tendéncias que levaram ao
crescimento da propor¢do de pessoas que decidemtrpekicdo na carreira: (a) O repensar das
prioridades da carreira e sua inter-relacdo coramailifa (Fogarty, Rapport, & Rapport, 1971;
Levinson, Darrow, Klein, Levinson, & Mckee, 1974apport & Rapport, 1978). (b) Necessidades
ap6s a aposentadoria (Atchley, 1976; Clarck, 1966). Questionamento da viabilidade do
materialismo e da expansé&o industrial (Meadows2;19¢humacher, 1973). Louis (1980) considera
transicdo de carreira “o periodo durante o qual um individuo estd mudaadedirecionando suas
funcdes ou orientacdes” (p. 338).

Vale ressaltar que, neste trabalho, o termo traosile carreira foi adaptado para transicdo
profissional. Tal adaptacdo se deve a uma conveniéextual, que so foi possivel devido ao fato de
que o termo carreira, segundo Hall (2002), tolensedcesso de significados; e que um deles, embora
mais popular do que académico, refere-se a caweirm® profissdo. Dessa forma, embora os termos
profissédo e carreira ndo tenham o mesmo significadlo sdo desconectados entre si e permitem
orientar o estudo das transigoes relativas aoltraba

Nicholson (1984) enfatiza que o estudo das traasigfontribui para o entendimento da
evolucdo das sociedades e de suas instituicberipaganais. Referindo-se a vivéncia do momento
de transicdo de trabalhadores ativos para a apaseid, Duarte e Melo-Silva (2009) observam a
propagacao de sentimentos de inseguranca e ansiedad

No estudo de casos reais de transigOes profissiolairra (2004) identificou a incidéncia de
processos de tentativa e erocautora afirma que, embora algumas excentricidadgsn similares, as
aproximacoes das possibilidades de carreira mudam diferentes motivacdes, graduacdes de
clareza, limites, apostas e recursos. Portantanai¢do profissional ndo segue um padréo anice, ma
esta sujeita a variacdes decorrentes da realidagestoa. Partindo dessas constatacdes, deduzimos
que a transicao profissional ocorre de maneirasrss entre os ex-funcionarios de uma empresa com
caracteristicas de empresa publica. Em suma, ayasids que a transicao profissional ndo segue um
padrdo especifico (Dutra, 1996; Ibarra, 2004); goid, a possivel manifestagdo das carreiras sem
fronteiras sofre variacbes. Com base nesse ramptdmantamos a primeira hipotese deste estudo:

H1: As carreiras sem fronteiras manifestam-se de fordiesrsas na gestdo da transicdo
profissional de ex-empregados de uma empresa dirasitom caracteristicas de empresa
publica, impossibilitando a definicdo de um padréo.
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Além da transicdo profissional, a hipétese 1 erealvtermo carreiras sem fronteiras que,
segundo Segers, Inceoglu, Vloeberghs, Bartram edétakx (2008), sofre a influéncia de varias
caracteristicas pessoais, como género, idade, ddveistrucdo e experiéncia gerencial. Além disso,
esse termo comporta varias reflexdes, que adiciosamificados aos conceitos envolvidos.
Consideramos aqui que o elevado numero de congfibsiia construcdo conceitual torna relevante
sintetizar algumas caracteristicas, que utilizaowmso referéncia as mencdes desse termo, e que se
formularam a partir da primeira sistematizacdo mdlexdes sobre o assunto (Arthur & Rousseau,
1996). Dessa forma, neste estudo, consideramosmaearreira sem fronteiras deve: (a) Ter a pessoa
como principal responsavel pelas acdes que envobverarreira (Arthur & Rousseau, 1996). (b)
Apresentar condicbes de mobilidade por meio dastdi@s organizacionais, e valor do trabalho
independente do empregador (Arthur & Rousseau,)1996Ser subsidiada por informacdes sobre o
mercado de trabalho e por redes de relacionamessoal fjetwork$ (Arthur & Rousseau, 1996). (d)
Reconhecer formas de progressdo e de continuidatbpeéndentes da hierarquia organizacional
tradicional (Arthur & Rousseau, 1996). (e) Ser pmada pela conciliagdo entre necessidades
profissionais, pessoais e familiares (Arthur & Remmi, 1996). (f) Ter condicdes de se organizar por
meio do individuo e ndo somente mediante possioiéd oferecidas pela organizacdo (Weick, 1996).
(g) Reconhecer possibilidades de atuacdo em peg/peoetos, além do movimento entre e dentro de
projetos, como formas de mobilidade e definicdocdareira (Weick, 1996). (h) Considerar a
aprendizagem como fator crucial para o desenvoliongrofissional e para a continuidade da carreira
(Saxenian, 1996). (i) Ter a acdo e participagdo c@idratuais como elementos essenciais ao seu
desenvolvimento (Weick, 1996). Essas caracterstmdginaram os elementos que compdem a
variavel identificada a partir da hipétesd=brmas de manifestacdo das carreiras sem fronteiras

Embora importantes avancos na discusséo sobreraarsem fronteiras tenham ocorrido fora
do Brasil (ver Sullivan & Baruch, 2009), devido scassez de discussfes do assunto no pais, neste
trabalho optou-se por utilizar o conceito confosua origem para permitir avangos futuros.

Y

Segundo Sullivan e Baruch (2009), hd uma tendédeiaatendimento a necessidade de
realizacdo de estudos sobre o tema fora dos Estdwid®s e do Reino Unido. Dessa forma, no
levantamento das hipéteses deste estudo, buscenteseder o sentido dessa discusséo, datada dos
anos 1990, para o Brasil recente, especialmenta passoas que trabalhavam em empregos
considerados estaveis, voltados a um modelo deigadle décadas anteriores, e que perderam tal
estabilidade. Portanto as caracteristicas que farmaariavel acima especificada serviram de base
para buscar o levantamento de um padréo de magfestiesse tipo de carreira entre os pesquisados,
ou seja, tendéncias comuns entre os respondeatEadas em tais caracteristicas, que indicassem a
possibilidade de mapeamento da possivel maneira esrpessoas adotam carreiras sem fronteiras, no
momento da transi¢ao profissional.

Carreiras sem fronteiras e o gerenciamento pessoada carreira

Neste estudo, consideramos que a postura voltadaresras sem fronteiras se constitui ao
longo da vida profissional e depende da transposié® so de fronteiras objetivas, mas também (ou
talvez principalmente) de fronteiras subjetivasrigGuPeirperl, & Tzabbar, 2007). Dessa forma, no
estudo da transicao profissional devemos considgieias carreiras organizacionais ainda fazem parte
da concepgéao sobre trabalho da maioria das pesswas, fronteira subjetiva (Arthur & Rousseau,
1996). J& as carreiras sem fronteiras s8o comasruadpartir de comportamentos e atitudes que
permeiam toda a vida profissional, mesmo durantépasas em que a pessoa trabalha em emprego
considerado estavel (M. B. Arthur, comunicacao @asd4 de marco de 2007). Por isso, foi possivel
supor que o gerenciamento pessoal da carreirantdusatrabalho na organizagdo com caracteristicas
de empresa publica, influenciou a gestao da trangicofissional e a manifestacdo das carreiras sem
fronteiras apds a privatizacdo da instituicdo eoo fo

Em complemento a tal discussdo, é importante oasemre, no caso dos pesquisados deste
estudo, nem sempre a carreira na instituicdo f@icalola devido a uma opc¢éo consciente, voltada para
o planejamento pessoal da vida profissional. B(d892), por exemplo, observa que a ideia de
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passagem nos bancos publicos, nos anos 1980y¢laigdo com o término do curso superior; porém o
projeto de deixar a instituicdo modificava-se emefaas dificuldades de inser¢do no mercado de
trabalho com os mesmos patamares salariais, coafigo a situacdo profissional que se
convencionou chamar de provisério definitivo.

Considerando a tendéncia de permanéncia dos padgsiia instituicdo, mesmo que tal
permanéncia ndo se tenha originado de uma decis@sciente sobre a vida profissional,
consideramos, neste estudo, que as atitudes jpwofss condizentes com as carreiras sem fronteiras
ndo estdo necessariamente relacionadas a mobiliisida (Briscoe, Hall, & DeMuth, 2006).
Portanto, esse tipo de carreira pode ser constdudante o trabalho de empregos estaveis (M. B.

Arthur, comunicacao pessoal, 14 de marco de 20@I'suposi¢do é apresentada na hipdtese 2:

H2: O gerenciamento pessoal da carreira durante a pénuoia na empresa estavel proporciona
a manifestacdo das carreiras sem fronteiras naaedattransi¢ao profissional.

Além das carreiras sem fronteiras, um segundo @onemvolvido na hipotese 2 é o de
gerenciamento pessoal da carreira. Para formulédosideramos as etapas propostas por Dutra
(2002) para a construcdo de um projeto profissiddal 1° passe- autoconhecimento: considerado
como a parte mais dificil do processo, envolgaloer-se, 0 conhecer-se, o olhar-se. Prevé aeadalis
realizacOes, de valores pessoais e de personalidd®® passe- conhecimento do mercado: o
mercado dentro e fora da empresa é analisado,valpsier-se as opcdes, tendéncias, limitagcbes e
alternativas de desenvolvimento profissional, pamjdo o futuro. No 3° passo — objetivos da carreira
considerando o referencial individual, estabelesensbjetivos centrados no aspecto pessoal e no
autoconhecimento. No 4° passo — estratégias deireauma vez definidos os objetivos, utiliza-se a
pergunta: qual é a estratégia para alcanca-lo?exmmplo, crescimento nha empresa ou no mercado;
diversificagdo com agregacao de novas responsatbédou atribuicbes. No 5° passo — plano de ac¢éo:
deve conter metas de curto prazo, indicadores dessa, fatores criticos para o sucesso e uma
avaliagdo dos recursos de tempo, dinheiro e apedeiento necessarios. No 6° passo —
acompanhamento do planmomo processo continuo, as estratégias de cadeuem ser avaliadas,
utilizando-se os objetivos estabelecidos como madegmensuracéo.

As etapas propostas por Dutra (2002) possibilitacorestrucdo de um modelo de analise que
toma a pessoa como referéncia para as varias sgéemnadas a sua propria carreira. Esse modelo
norteou a definicdo dos elementos que compdemnaepe das variaveis derivadas da hipotese 2:
Gerenciamento pessoal da carreira durante o trabalthna empresa estavelAlém disso, com base
no planejamento proposto pelo autor, cinco catagpmue apoiaram as analises propostas, foram
definidas: autoconhecimento, monitoramento do naercde trabalho, definicAo de objetivos
profissionais, estratégias profissionais, e acoimg@aento e reconstru¢ao dos objetivos profissionais.

A segunda variavel derivada da hipotese 2Maaifestacdo das carreiras sem fronteiras na
gestdo pessoal da transicdo profissionaPara a operacionalizacdo dessa variavel, consideram
além dos elementos utilizados na operacionalizdedeariavel derivada da hipotese 1, os elementos
adaptados das caracteristicas da transicdo poofidsi Para a composicdo desses elementos,
consideramos as constatacdes de Ibarra (2004), apomtam a adocdo de estratégias néo
convencionais de adaptacdo: (&utoconhecimento — contribuicdo da transicdo para o
autoconhecimento. (lxperimentacdo — teste das possiveis novas iddesdarofissionais com ou
sem compromisso. (c¥ontradicbes — vivéncia da oscilacdo entre o agegodesprendimento. (d)
Decisdes — composi¢do do novo caminho profissionadliante pequenas vitorias. (Eytilo de
trabalho — uso de atividades extracurriculares ungdes paralelas para a identificagcdo de novos
caminhos profissionais. (Projecdo — encontro de pessoas que sirvam de mpdedoo que se quer
ser. (g)Dia a dia — uso de ocorréncias diarias para ersmomtrsignificado das mudancas. (h)
Retrocesso — momentos de retorno ou mudanca de natdransicdo. (i)Oportunidades —
aproveitamento de fatos e momentos para concretizansi¢ao.
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As diferencas entre os pesquisados

O raciocinio teorico, até aqui apresentado, indic@o existéncia de um padrdo para a transi¢ao
profissional, e aponta a tendéncia de que peseo@stt decisbes a partir de diferentes influéncias e
particularidades (Dutra, 1996; Ibarra, 2004). Rddaa operacionalizacdo do estudo requereu a
definicdo de meios de investigacdo que permitigeafizar as analises propostas.

Entre os ex-funcionarios da empresa em foco, fespel supor a existéncia de diferencas
passiveis de andlise entre os que optaram por pecma trabalhando na instituicdo apos a
privatizagdo, e os que decidiram desligar-se vahimmnente em 2001. Portanto, levantou-se o
pressuposto, representado pela hipétese 3, desgusspostas dos dois grupos as questdes propostas
pudessem variar em funcéo de tal deciséo:

H3: Existem diferencas entre os que permaneceram li@idd na organizacdo apds a
privatizac@o e os que se desligaram ap0s a adesBmgrama de Desligamento Voluntario e
nas suas respostas as questdes propostas.

A partir da hipotese 3, foi identificado um possifetor influenciador dos resultados da
pesquisaA Permanéncia ou ndo na organizacdo apés a privatigda Para a investigacao de tal
influéncia, realizamos a estratificacdo da amomstnadois grupos, 0s que permaneceram trabalhando
na instituicdo apos a privatizacdo, e 0s que daimar emprego por meio do primeiro Programa de
Desligamento Voluntario (PDV) oferecido pelo novontolador da instituicdo, em 2001, que
envolvia incentivos explicitos a adesdo, como, @amplo, o incentivo financeiro, limitado a oito
salarios, valor progressivamente calculado pordenservico (O Estado de Séo Paulo, 2001).

Raciocinio geral do estudo

Selltiz, Wrightsman e Cook (1987a) afirmam que &quesquisa requer a manipulacdo ou
observacao de variaveis”, que sao “qualidades goesquisador deseja estudar e tirar conclusfes a
respeito” (p. 11). Para a visualizagcdo da atuag&ovdridveis ja apresentadas, neste trabalho, leouve
necessidade de simplificacdo e classificacdo enmwer independente e varidvel dependente
(Richardson, Peres, Wanderley, Correia, & Pere89)LA simplificacdo ocorreu da seguinte forma:
as variaveis formas de manifestacdo das carredrasfonteiras e manifestacdo das carreiras sem
fronteiras na gestdo da transicdo profissional,spoem similares, foram condensadasfemmas de
manifestacdo das carreiras sem fronteiras na gestaa transicdo profissional A classificacéo,
que permitiu a construcdo do raciocinio geral dbdto, representado pela atuacdo das variaveis, é
apresentada na Figura 1.

Variavel Independente Fator influenciador

Gerenciamento pessoal
da carreira durante o
trabalho na empresa
estavel

Permanéncia ou nédo ng
organizacao apos a
privatizacdo

Pré-requisito
Ter trabalhado n

empresa publica

organizagdo com
caracteristicas de

a

Variavel

Dependente

Formas de manifestaca
das carreiras sem

fronteiras na gestdo da
transicéo profissional

O

Figura 1. Sumario do Raciocinio Geral: Atuacdo das Variaveis.

Fonte: Modelo adaptado de Richardson, R. J., Per8sS], Wanderley, J. C. V., Correia, L. M., & Pergs H. M. (1999).
Pesquisa social: métodos e técni¢ps131). Sdo Paulo: Atlas.
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Metodologia

Nesta secdo é apresentada a metodologia que nertelalboracdo do estudo e a andlise dos
resultados.

Amostragem

Para a operacionalizacao do estudo, foi definida amostra probabilistica (Selltiz, Wrightsman,
& Cook, 1987a), obtida por meio de amostragem @lieakestratificada proporcional. Para fins de
estratificacéo, o grupo de respondentes que peomarieabalhando na instituicdo apds a privatizacdo
foi nomeado deAtivos, e os que deixaram a instituicdo, por meio do PDV2del, dePDVs. E
importante ressaltar que os dois grupos de resptesiforam considerados ex-funcionarios do Banespa.

Para a definicdo da populagdo, consideramos queadrg de funcionarios da instituicao
financeira na época da privatizagdo era composto g@oximadamente 22,3 mil pessoas;
aproximadamente 4,3 mil deles ndo puderam optarau#sdo ao PDV de 2001, porque gozavam de
algum tipo de estabilidade na época (Scarazzdiil)2@Portanto, neste trabalho, a populacédo alvo é
composta por aproximadamente 18.000 pessoas; el#se aproximadamente 8.200 deixaram a
instituicdo, e aproximadamente 9.800 permanecegamdicato dos Bancérios, 2001).

Esses numeros foram divulgados pela propria imglidunos meios de comunicacdo (O Estado
de Séo Paulo, 2001). Desses 18.000 ex-funciondoid@anespa (populacao alvo), 9.433 (4.211 PDVs
e 5.222 Ativos) estavam cadastrados na associagéidogneceu as listas de respondentes, para a
realizacdo do sorteio aleatdrio. Assim, esses 9ei3Bincionarios sdo considerados a populacdo
amostrada desta pesquisa.

Pelo fato de o langamento do PDV ter acontecido28@1, enfrentamos dificuldades em
localizar os respondentes na época da execucaesdmipa de campo (realizada em 2008). Outro
ponto de dificuldade foi que, uma parte dos respoted estava prevenida contra golpes aplicados a
empregados de instituicdes financeiras (Fon, 2004).

Foram sorteados 385 respondentes; porém, durgmtecesso de coleta dos dados, 122 deles
finalizaram os itens obrigatorios do formulario posto. Sendo assim, a amostra final foi composta de
56 PDVs e 66 Ativos, correspondendo a aproximadeam&29% do total da populagdo amostrada.
Considerando-se um nivel de confian¢a de 95% conediximo foi de aproximadamente 8,8%.

O instrumento de pesquisa

Para elaborar o instrumento de pesquisa, definimdgo de corte e o nivel: o corte foi
seccional com perspectiva longitudirab nivel foi o individual. Obedecendo a classifé@proposta
por Vieira (2004), no nivel individual, o objeto centde interesse da pesquisa é o individuo; o corte
seccional com perspectiva longitudinal permite queoleta de dados, em determinado momento,
resgate informac6es de periodos passados. Dessa, fos ex-funcionarios do Banespa completaram
o formulario sobre suas atitudes relacionadas reicarem trés fases distintas: durante a atuacdo na
empresa estavdFase 1); nos primeiros anos apos a privatizgpaoa os Ativos) ou nos primeiros
anos apos o desligamento do Bandppaa os PDVs) (Fase Il); atualmente (Fase lll).

Embora sua conceituacdo seja complexa, em uma pgaweimplificada, € possivel definir
atitudes como “disposicdes para a avaliacdo pgia@dde objetos” (Ajzen, 2001, p. 29). Para medi-
las, Richardson, Peres, Wanderley, Correia e H2889) propdem a elaboracdo de itens atitudinais,
assim como fizemos neste trabalho. Tais itens gesantados na Tabela 1, cada um deles
representando um dos elementos das variaveis,rgsagadas nas secdes anteriores deste artigo.
Nessa figura, é possivel observar também as if&sutornecidas aos respondentes. E importante
ressaltar que, no formulario que propusemos aggsomeentes, misturamos o0s itens atitudinais
propositadamente, para evitar a sequéncia de editudtuamente relacionadas.
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Tabela 1

Formulario para Medida de Atitudes

Instrucdes: Assinalesim se vocé lembra ter tomado essa atitude na fadisgiooal indicada, oméo, se vocé ndo tomou
essa atitude nessa fase.

- Vocé deve escolher entre o sim e 0 hdo em todases
- Caso nao saiba ou ndo deseje responder, assinaatsdiS/NR na linha correspondente.

Fases Profissionais

Nos primeiros anos ap6s
Quando trabalhava privatizacdo do Banespa (para

Atitude . : - Atualmente NS/NR
no antigo Banespa 0s Ativos) ou ap6s
desligamento (para os PDVs)

1. Considerei a possibilidade de trabalhar e Sim () Sim () Sim ()
crescer profissionalmente fora da empresa onde  Nzg ( ) Nzo ( ) N&o ( )
estava trabalhando.

2. Procurei estudar e exercer atividades que me  Sim ( ) Sim () Sim ()
ajudassem a trocar de emprego quando eu N&o () N&o () N&o ()
quisesse ou precisasse.

3. Busquei ajuda de psicologos ou outros Sim () Sim () Sim ()
profissionais especializados que me ajudassem  Nzg ( ) N&o ( ) N&o ( )

a entender melhor meus valores pessoais e
minha personalidade.

4. Busquei aprender coisas novas para tentar Sim () Sim () Sim ()
descobrir o que gostava de fazer e também para Nzq ) N&o () N&o ()
crescer profissionalmente.

5. Refleti sobre 0 que eu queria para a minhavida  Sim ( ) Sim () Sim ()
profissional quanto a possibilidade de dar certo. N&o () N&o () N&o ()
6. Busquei aprender constantemente coisas que Sim ( ) Sim () Sim ()
pudessem valorizar-me como profissional. N&o () N&o () N&o ()
7.Fiz amizade com pessoas que pudessem ajudar- Sim ( ) Sim () Sim ()
me a chegar aonde queria profissionalmente. N&o ( ) N&o ( ) N&o ( )
8. Considerei a possibilidade de desistir do que  Sim ( ) Sim () Sim ()
queria profissionalmente. N&o ( ) Nzo ( ) N&o ( )
9. Para crescer profissionalmente, considereia  Sim ( ) Sim () Sim ()
possibilidade de trabalhar em pequenos projetos Nzq ) N&o () N&o ()
dentro ou fora da empresa onde trabalhava.

10. Avaliei a qualificagao, o tempo e o dinheiro Sim () Sim () Sim ()
necessarios para chegar aonde queria N&o ( ) Nzo ( ) N&o ( )
profissionalmente.

11. Avaliei se deveria continuar no caminho Sim () Sim () Sim ()
profissional escolhido. N&o () N&o () N&o ()
12. Estudei e/ou fiz cursos que me ajudassema Sim ( ) Sim () Sim ()
crescer como pessoa e a conseguir novas Nzo ( ) Nzo ( ) N&o ( )
oportunidades de trabalho.

13.Usei 0 que conhecia sobre mim mesmo para Sim ( ) Sim () Sim ()
tomar decis@es profissionais. N&o () N&o () N&o ()
14. Aproveitei os acontecimentos da minhavida Sim () Sim () Sim ()
profissional para aprender novas formas de N&o ( ) N&o ( ) N&o ( )

pensar e de agir.

Continua
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Tabela 1 (continuacgé&o)

Instrucdes: Assinalesim se vocé lembra ter tomado essa atitude na fadisgiooal indicada, oméo, se vocé ndo tomou
essa atitude nessa fase.

- Vocé deve escolher entre o sim e 0 hdo em todases
- Caso nao saiba ou ndo deseje responder, assinaatsdiS/NR na linha correspondente.

Fases Profissionais

Nos primeiros anos ap6s
Quando trabalhava privatizacéo do Banespa (para

Atitude . . ! Atualmente NS/NR
no antigo Banespa os Ativos) ou apds
desligamento (para os PDVs)
15. Informei-me sobre as tendéncias, limitagbes  Sim ( ) Sim () Sim ()
e alternativas de desenvolvimento profissional N&o () N&o () N&o ()
dentro e fora da empresa onde trabalhava.
16. Mantive contato com pessoas que pudessem Sim ( ) Sim () Sim ()
ajudar-me caso precisasse trocar de emprego. N&o () N&o () N&o ()
17.Informei-me sobre o que acontecia no Sim () Sim () Sim ()
mercado de trabalho e usei essas informacdes N&o () N&o () N&o ()
para me desenvolver profissionalmente.
18. Analisei se tinha conseguidoque queria Sim () Sim () Sim ()
profissionalmente. Nzo ( ) Nzo ( ) Nzo ( )
19.Buscando chegar aonde queria Sim () Sim () Sim ()
profissionalmente, procurei formas de crescer N&o () N&o () N&o ()
na empresa onde trabalhava ou fora dela.
20. Considerei-me o principal responsavel por Sim () Sim () Sim ()
minha carreira. Nzo ( ) Nzo ( ) N&o ( )
21.Tive disposicéo para deixar o meu emprego  Sim ( ) Sim () Sim ()
para chegar aonde queria profissionalmente. N&o () N&o () N&o ()
22.Busquei definir o que queria para minha Sim () Sim () Sim ()
vida profissional antes de tomar decisfes. N&o () N&o () N&o ()
23. Descobri novas oportunidades de trabalhoe  Sim () Sim () Sim ()
procurei aproveita-las. Nzo ( ) Nzo ( ) Nzo ( )
24. Analisei minhas realizagfes profissionais e Sim () Sim () Sim ()
pessoais anteriores, buscando descobrir meus Nzo ( ) Nzo ( ) N&o ( )
pontos fortes e 0s meus pontos fracos.
25. Por iniciativa propria, trabalhei em atividades ~ Sim ( ) Sim () Sim ()
gue me ajudassem a aprender constantemente. N&o () N&o () N&o ()
26. Considerei minhas necessidades pessoais e Sim ( ) Sim () Sim ()
as necessidades da minha familia em minhas Nzo ( ) Nzo ( ) Nzo ( )
decisdes profissionais.
27.Diversifiquei minhas atividades e procurei Sim () Sim () Sim ()
novas responsabilidades, buscando chegar N&o ( ) N&o ( ) N&o ( )
aonde queria profissionalmente.
28. Ao tomar decisdes profissionais, procurei Sim () Sim () Sim ()
espelhar-me em pessoas que admirava, mesmo  Nzo ) N&o () N&o ()

gue nao fossem pessoas com quem costumava
conviver normalmente.

29.Procurei trabalhos que fossem compativeis ~ Sim ( ) Sim () Sim ()
com o que valorizo como pessoa. N&o ( ) N&o ( ) N&o ( )
30. Defini de forma consciente o que queria Sim () Sim () Sim ()
para o meu futuro profissional. N&o () N&o () N&o ()

Nota. Fonte: elaborado pelos autores (material da fEsgle campo).
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Uma observacdo importante sobre o instrumento dgqupea refere-se a opcdo pelo uso de
respostas dicotbmicas do tipo sim e ndo, que téncanveniente de limitar a informacéo coletada,
devido a baixa variabilidade nas respostas; masppwo lado, tem sua utilidade na obtencédo de
respostas mais rapidas. Neste trabalho, essa asoalstrou-se adequada devido ao corte seccional
com perspectiva longitudindUma vez que se optou por levantar respostas qgeagam o resgate de
diferentes momentos da vida profissional dos pssgois, a adocdo de escalas tornaria a resposta mais
complexa e, consequentemente, menos agil, 0 querdaria o tempo de resposta e diminuiria a
predisposi¢do dos respondentes a completar o guést. Para minimizar a dificuldade, apontada
por Gil (1999), de que questBes sobre atitudesig@eis de ser respondidas, porque nem sempre as
pessoas tém uma atitude global e Unica sobre dasdmassunto, foi inserida em todas as questdes a
alternativa de resposta NS/NR: N&o sei / N&o dessjponder. Nesse sentido, Selizal (1987b, p.

17) apontam a caracteristica desejavel do uso dstigonarios: esse tipo de instrumento diminui a
pressdo, para que o respondente dé uma respogtateneobre suas atitudes, considerando cada
aspecto da resposta, ao invés de responder “tiguein & mente”.

Além das observagdes acima, € preciso considedanitacdo do instrumento em medir
comportamentos, pois tal medida, além de utilizrakas, deveria envolver outros componentes,
como a crenga sobre comportamentos, as normagigaje o controle sobre comportamentos (Ajzen
n. d.).

Estratégias de andlise

Neste trabalho, apesar de a metodologia, de foara, méao ter sido orientada p&aounded
Theory(Glaser & Strauss 1967; Strauss & Corbin, 19p8Ja as estratégias de analise, consideramos
que, com base nessa abordagem, é possivel armddidas por meio do método de comparacao
constante (Briscoe, 2007). Uma vez que foram pesadas dois grupos (Ativos e PDVs), realizamos
as andlises separadamente e, constantemente coropararesultados obtidos para esses grupos.

Além da analise exploratoria de dados, os prinsifestes realizados foram os seguintes: Testes
para diferenca entre duas médias; TesteStddentilateral para diferencas entre duas médias; Teste
F bilateral para igualdade das variancias; Testhiftteses por grupo (teste de hipétese Z unilatera
para proporcdo); Teste de hipotese entre grupste (e hipotese Z unilateral para igualdade de
proporcdes) e Teste Cochran-Mantel- Haenszel -eTasstindependéncia Condicional. Ressaltamos
que, para todos os testes de hipoteses, adotaniesl ae significancia de 5%.

Resultados

Nesta secdo, os resultados sédo apresentados sadasliconforme as hipéteses levantadas para
o0 estudo, iniciando-se pela hipotese 3.

Andlise da hipotese 3: as diferencas entre ativoP®Vs

Para analise da hipétese 3, a principio, buscarnicar no perfil da amostra se emergiam
diferencgas significativas. Neste momento, apresspddais diferencas.

Origem dos respondentesEntre os respondentes do Estado de S&o Paulo)tearoos maior
concentracdo do grupo dos PDVs na Grande Sédo Rdalgrupo dos Ativos, embora essa regido
predomine, os respondentes estdo mais distribnaeutras regides do Estado.

Ocupacédo atual: Somente 5,4% dos PDVs retornaram ao setor bangfoitanto, a maioria
desses respondentes tem, atualmente, ocupacestitedaquelas dos Ativos.
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Género: O grupo de Ativos é formado, em sua maioria (73%}),homens, enquanto, entre os
PDVs, ainda que os homens sejam representadosnmeta proporcédo (57,14%), nao figuram,
estatisticamente, como a maioria do grupo.

Faixas de renda apoés a privatizacadPara a faixa de renda de R$ 4.000,01 a R$ 6.008,00,
propor¢ao de Ativos foi superior a de PDVs; ja gafaixa de R$ 6.000,01 a R$ 8.000,00, a propor¢ao
de PDVs foi, estatisticamente, superior a de Ativos

Pelo fato de as diferencas encontradas seremestgi®m possivel relacdo com a escolha de
aderir (ou ndo) ao PDV, para a andlise desta lgpgternou-se necessario analisar outros resujtados
nesse caso, analisamos a tendéncia de respostaso(BiNao) com as atitudes relativas ao
gerenciamento da carreira. Nesse momento, obsesvgo® entre 30 questdes, 22 tiveram padrdo
idéntico de respostas. Mesmo assim, para a ani#ibgotese 3, tornou-se relevante a verificac&o do
resultados de cada uma das atitudes com padracandcidente de respostas. Para essa andlise,
recorremos também aos percentuais de respostiga®las combinacdes de Sim e/ou Nao. Notamos
entdo que, apesar da divergéncia de 8 das atitodesesultados ndo eram conflitantes, ou seja,
nenhuma delas apresentou padréo positivo de respoata um dos grupos e padréo negativo para o
outro grupo. Dessa forma, considerando-se que,rta pas resultados do teste Z unilateral para
proporcBes, a maioria das atitudes (73,3%) apr@gEmirdo coincidente, com valor p=0,0053 (menor
que 5%), ndo encontramos evidéncias nos resultpdos apoiar a hipotese 3 de que existem
diferencas entre os que permaneceram trabalhandogaaizacdo, apds a privatizacdo, e 0s que se
desligaram apos a adesdo ao PDV e nas suas respesfaestdes propostas.

Adicionalmente, vale ressaltar o resultado da r@spa uma pergunta complementar, ndo
obrigatéria, que foi proposta aos respondentes ed@yisa e que auxilia nas reflexdes sobre os
resultados encontrados no estudo da hipétesestram questionados, em forma de mdltipla escolha,
se sua vida profissional melhorou, piorou, ou nd&horou nem piorou apés a privatizagdo da
instituicdo, a tendéncia de respostas néo € ciaearenhum dos dois grup&mbora a alternativa de
resposta piorou se destaque entre os Ativos (47,62%artir do teste de hipotese Z unilateral para
proporcdo, ndo se pode afirmar que h4 a predomadlec uma alternativa de resposta para esse
grupo. Ja para os PDVs, da mesma forma, nenhumaltiasativas predomina e, embora haja
equilibrio maior entre elas, a op¢ao piorou foienos assinalada (26,92%). Foi inserida também uma
pergunta sobre se, atualmente, a pessoa considestaca decisdo tomada em 2001, de sair da
instituicdo no caso dos PDV'’s ou de permanececaso dos Ativos, com opg¢les de respostas Sim,
N&o e Nao SeiA partir dos resultados apresentados, observaige7§,81% dos respondentes do
grupo Ativos responderam Sim. De acordo com odltegias do teste de hipotese Z unilateral para
proporcao, pode-se afirmar que a maioria dos pesdos desse grupo considera correta a deciséo
tomada de permanecer trabalhando sob o comandardarer, apds a privatizacdo do Banespa. No
grupo dos PDVs, o comportamento dos resultadasiffilar ao dos Ativos, 76,36% dos respondentes
desse grupo assinalaram Sim e, conforme os ressltiteste Z unilateral para proporgéo, € possivel
afirmar que a maioria dos pesquisados achou coarefaa decisdo de permanecer trabalhando no
Banespa apds a privatizacéo.

Andlise da hipotese 2: 0 gerenciamento da carreira a manifestacdo das carreiras sem
fronteiras

Para a andlise da hipbtese 2, buscamos investigassivel influéncia da maneira como a
pessoa gerencia sua carreira durante o trabalhereprego estavel sobre o gerenciamento da
transicéo profissional. Uma vez que, no caso dedsimionarios do Banespa, a fase atual da carreira
pode ser considerada uma sequéncia da transigétyéncia das atitudes da época do Banespa sobre
essa fase também foi verificada.

Em principio, é relevante destacar que, nos refgdtao teste de atitudes coincidentes entre
Ativos e PDVs, a maior parte apresentou a mesn@osées (Sim ou Nao) nas trés fases, ou seja, a
maior parte dos respondentes, quando tomou (otondmu) certa atitude na primeira fase, continuou
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com a mesma postura nas fases seguintes. E imgogafatizar também que, na analise isolada de
cada uma das atitudes, exceto em uma delas, semupredo se identificava um padrédo claro de
respostas, a postura adotada na época do Banespepetida nas fases seguintes. Porém, entre 0s
respondentes que negavam essas atitudes na fa8andspa, as respostas se dividiam nas fases
seguintes. A relevancia dessa constatacdo estéatoodé que as atitudes positivas na época do
Banespa apresentaram certa forca para serem gepatidepoca da transicdo e para se manterem até a
fase atual.

Para a realizacdo dessa analise de forma mais,diegtlizamos o teste estatistico Cochran-
Mantel- Haenszel — Teste de Independéncia Condikicnjo resultado confirmou a forte associa¢éo
do padrdo de respostas para as atitudes tomada#telar transicdo e para o gerenciamento atual da
carreira, controlado pelas atitudes tomadas nadasgue 0s pesquisados trabalhavam no Banespa.
Dessa forma, é possivel afirmar que, no geraltimgles tomadas pelos respondentes na época em que
trabalhavam no Banespa influenciaram suas atitpidgssionais quando o banco foi privatizado (no
caso dos Ativos) ou na época do desligamento d#uigdo (no caso dos PDVs) e também
influenciaram suas atitudes no gerenciamento dauahrreira.

A partir dessas analises, uma vez que as atitethtt/as as carreiras sem fronteiras se inserem
nas atitudes investigadas, é possivel supor quangima como ocorreu o gerenciamento pessoal da
carreira durante a permanéncia na empresa estdivelricia o gerenciamento da carreira na transigao
profissional e, consequentemente, a manifestaggioateeiras sem fronteiras.

Embora os resultados apresentem suporte para i@$epd, no sentido de que o gerenciamento
pessoal da carreira durante a permanéncia na eargsts/el proporciona a manifestacao das carreiras
sem fronteiras na gestdo da transicao profissigaali ponderar tal afirmacéo € preciso considerar a
limitacbes metodoldgicas do estudo, relativas baecdo do instrumento de pesquisa, ja apontadas
anteriormente neste artigo.

Analise da hipdtese 1: formas de manifestagédo daarmeiras sem fronteiras

A questdo de pesquisa implicita no raciocinio géeate trabalho levou a indagacéo sobre como
as carreiras sem fronteiras se manifestam na ¢émprofissional de ex-funcionarios de uma empresa
brasileira que antes oferecia estabilidade de ajoprPara responder a essa questdo, tornou-se
necessario consolidar os resultados por meio dissarigolada de cada uma das atitudes relativas a
manifestacdo das carreiras sem fronteiras. Corsiderse as constatagdes referentes a hipotese 2, de
gue o gerenciamento da transi¢cdo profissional detireionarios do Banespa, provavelmente,
representa a continuidade das atitudes tomadgsoica éo trabalho na instituicdo, para a investigaca
da manifestacdo das carreiras sem fronteiras,demasnos o padréo de respostas dessas atitudes, cuja
numeracao foi apresentada na Tabela 1.

O padrdo negativo de respostas as atitudes, apadasna seguir, representa ndo
manifestacdo das carreirassem fronteiras DefinicAdo de objetivos profissionais fora da eesar
(PDVs — atitude 1); Crescimento profissional aipatt trabalho em pequenos projetos (Ativos —
atitude 9);Networkcomo apoio a mobilidade profissional (Ativos e RDY atitude 16); Disposicdo
para deixar o emprego para o alcance de objetiadsgionais (Ativos — atitude 21).

Algumas das atitudes manifestaram-se para parteedpsndentes em determinadas fases, ou
seja, ndo foi possivel identificar um padréo deostas; portanto, para estas atitudes, consideramos
falta de clareza quanto a manifestacdo das carreisasem fronteiras: Definicdo de objetivos
profissionais fora da empresa (Ativos — atitude Bgtudos e atividades como apoio a mobilidade
profissional (Ativos — atitude 2); Crescimento jssifonal a partir do trabalho em pequenos projetos
(PDVs — atitude 9); Uso de informacfes sobre o awwcde trabalho para o desenvolvimento
profissional (Ativos e PDVs — atitude 15); Disp@sicpara deixar o emprego para 0 alcance de
objetivos profissionais (PDVs — atitude 21).
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Em relacdo ao cumprimento do objetivo deste trahabipresentamos as questbes que
mostraram um padrédo positivo de respostas paraigsgdupos de pesquisados, ou seja, de acordo
com os resultados desta pesquisa, consideramoa muamifestacdo das carreiras sem fronteiras
acontece das seguintes formas na transicdo poofédsde ex-funcionarios de uma empresa com
caracteristicas de empresa publica: Responsalslisialore a propria carreifAtivos e PDVs — atitude
20); Compatibilidade entre valores pessoais e ltnabgitivos e PDVs — atitude 29); Influéncia de
necessidades pessoais e familiares em decistessmoais (Ativos e PDVs — atitude 26);
Aprendizado constante para a valorizagao profissiphtivos e PDVs — atitude 6); Iniciativa para o
aprendizado constante (Ativos e PDVs — atitude 25).

Além das respostas as atitudes apresentadas, paédise da hipotese 1, tomamos como base a
seguinte constatacdo: apesar da verificacdo dpagento dos elementos das varidveis ter indicado o
padrdo positivo de respostas, na apuracado da nasitiae por meio da divisdo desses elementos nas
categorias de pesquisa (autoconhecimento, moniem@mdo mercado de trabalho, definicdo de
objetivos profissionais, estratégias profissionaisacompanhamento e reconstrucdo dos objetivos
profissionais), foi impossivel estabelecer um padyéral de respostas, ou seja, as carreiras sem
fronteiras se manifestaram de formas diversas élisardessas categorias. Desse modo, pelo conjunto
de resultados, encontramos suporte para hipotese dge pesquisa proposta neste estudo, ou seja,
encontramos pistas de que, provavelmente, a teanpipfissional se manifeste de formas diversas na
transi¢do profissional do publico pesquisado.

Assim como na analise da hipGtese 2, é precisogrand fato de que a adogado de respostas
dicotbmicas impossibilitou o uso de medidas de ismakomo o estudo da formacdo de
conglomerados, ou andlise fatorial, que poderiaompwer resultados diferentes dos apresentados
neste artigo.

Andlise geral dos resultados: reformulacéo da atu@p das variaveis

Apesar da néo identificacdo de um padréo geral paransicdo, identificamos a manifestacao
de certas caracteristicas das carreiras sem franteas atitudes desses trabalhadores. A partades
identificacdo, tornou-se possivel reformular o weitiio sobre a atuacdo das variaveis propostas,
conforme segue.

Agqui apresentamos as variaveis extraidas das Bggtende exibimos a sua forma de atuacao.
A partir dos resultados obtidos, pudemos reformailigciocinio inicial, conforme Figura 2.

Variavel Variavel
Independente

Gerenciamento pessod|
da carreira durante o

Dependente
Gestao da transicdo profissional, caracterizada

trabalho na empresa pelas seguintes formas de manifestacdo das
Pré-requisito eStave P carreiras sem fronteiras:
Ter trabalhado na - Responsabilidade sobre a propria carreird
2;?:2;;??2;05; empreda . . Compatibilidade entre valores pessoais e
isti 9
et trabalho
publica, independente da| Influéncia d idad .
decisdo de permanecer ol " familiares em decisdes profissionais
n&o na instituicéo apds a _ P o
privatizac&o. - Aprendizado constante para valoriza¢éo
profissional

- Iniciativa para o aprendizado constante

Figura 2. Reformulagéo da Atuacao das Variaveis.

Nota. Fonte: Resultados da pesquisa, modelo adaptaBachardson, R. J., Peres, J. A. S., Wanderley, J..C&freia, L.
M., & Peres, M. H. M. (1999Pesquisa social: métodos e técni¢ps131). Sdo Paulo: Atlas.

Na Figura 2, é possivel observar o raciocinio amieb deste estudo de que,
independentemente da propria tomada de decisderdepecer ou deixar a instituicdo na época da
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ruptura com a empresa estavel, a maneira comosage@grencia sua carreira pode ser determinante
da maneira como ela gerencia a sua transicao gimofa. Portanto, verificamos a tendéncia voltada
ao raciocinio tedrico proposto para a hipotese €,qde as carreiras sem fronteiras podem ser
construidas durante o trabalho em empregos estéMei8. Arthur, comunicacdo pessoal, 14 de
marc¢o de 2007), e que as atitudes profissionaidizemtes com esse tipo de carreira podem néo estar,
necessariamente, relacionadas a mobilidade fifidacbe et al, 2006), ou seja, mesmo durante
trabalhos por longos periodos em uma mesma emgresavelmente é possivel construir carreiras

sem fronteiras.

Resultados Complementares e Consideragodes finais

Desde os anos 1980, foram percebidas mudancasnmpodgamento individual e coletivo no
que se refere a expectativas quanto as relactealbddho (Dutra, 1996). A situacdo do Banespa e de
seus funcionarios foi considerada emblematica dessadancas que, gradativamente, atingiram
empresas e trabalhadores e os obrigaram a remersanocdes sobre carreira.

Verificamos que as mudancas enfrentadas peloslheatmes pesquisados foram permeadas
pela necessidade de transposicdo de fronteiragtsalgj (Gunzet al, 2007), fato que pode ser
observado nos resultados, pois, na época do t@baliBanespa, 77% dos Ativos e 59% dos PDVs
nao definiam objetivos profissionais fora da emprédd% dos Ativos e 43% dos PDVs néo tinham
disposicdo para deixar 0 emprego para chegar aqunelgam profissionalmente; 70% dos Ativos e
41% dos PDVs ndo descobriam novas oportunidadealatdho e procuravam aproveita-las.

Uma possivel solugdo encontrada por esses trala#sacpara transpor essas fronteiras
subjetivas parece estar na propria experiénciadda porquanto, tanto na época do Banespa quanto na
transicdo profissional e, também, atualmente, 79% Altivos e 71% dos PDVs aproveitaram 0s
acontecimentos de suas vidas profissionais paemder novas formas de pensar e agir. Outra solugéo
parece ter estado no autoconhecimento, pois 83%Atiues e 80% dos PDVs usaram o que
conheciam de si mesmos para tomar decisdes pooféssi nessas trés fases de suas carreiras. Uma
terceira forma de enfrentar as novas situacdegeeste aprendizagem, visto que, nas trés fases, 63%
dos Ativos e 71% dos PDVs buscaram aprender, auestente, coisas que pudessem valoriza-los
como profissionais.

Considerou-se, para o delineamento desta pesquiaty de que as pessoas que iniciaram suas
carreiras em outras épocas e que vincularam swapriofissional a uma Unica organiza¢do foram
atingidas por mudancgas de regras no mundo do lhi@bsgm terem sido preparadas no inicio de suas
carreiras para desenvolver a flexibilidade e arartoa, agora, exigidas dos profissionais. Poréim, fo
possivel verificar que, mesmo que a empresa enagessoa trabalha deixe de existir, a maneira de
gerenciar a carreira tende a permanecer. Nesse p&smo sofrendo perdas de bem-estar, os
trabalhadores encontram suas solucdes profissideaisrma condizente com o que acreditam: 64%
dos Ativos e 63% dos PDVs, desde a época em gbalhievam no Banespa, procuraram trabalhos
que fossem compativeis com o que valorizam comg8opges mantiveram essa postura tanto na
transicao profissional quanto em suas carreiragsatu

Contribuicdes e limitacbes

Socialmente, entendemos que a observacdo da ddatleudo gerenciamento da carreira dos
trabalhadores pesquisados tem potencial para espegesima contribuicdo ao sistema educacional de
nivel médio, na indicacdo da necessidade de pramamd@es educativas, direcionadas a jovens no
inicio de suas vidas profissionais, voltadas &xéfb sobre estilo de gerenciar a prépria carreira
Essa reflexdo deve considerar ndo somente as dramsfoes de contexto, mas, também, o
autoconhecimento, pois se observou, neste trabglieorupturas do planejamento original da carreira,
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mesmo para trabalhadores com idade mais avangadasentraduzem em ruptura com esse estilo
pessoal de gerenciar a vida profissional.

Além dessas consideracdes, ressaltamos que odativadbalhadores em foco terem trabalhado
na mesma empresa por longo periodo de tempo eonstita das limitacbes deste estudo. O pré-
requisito de ter trabalhado no Banespa pode pripac as analises a limitacdo a uma realidade
permeada por uma cultura organizacional muito @#ddr. Nesse caso, futuros estudos, com a
aplicacdo dos mesmos instrumentos de pesquisafnernarios de empresas, com caracteristicas
diversas, podem apresentar resultados diferenciadosquecer as analises e interpretacoes,
permitindo comparacdes de dados.

Outra possivel contribuicdo deste estudo esta mdiaagiio da visdo social sobre a carreira no
Brasil. A alteragdo da perspectiva de trabalho padfa a vida de trabalhadores que ingressaram em
suas carreiras por meio de aprovacao em concutd@@umesmo os contratados em regime CLT,
mas que socialmente séo vistos como funcionaribBgeg, significa uma mudanca na maneira como
a estabilidade das carreiras no setor publico Ibhasipode ser analisada atualmente. Em outras
palavras, nem mesmo profissdes antes consideragasas, podem hoje ser vistas como inatingiveis;
portanto, o estudo de mudancas nesse tipo deuigdttleva ao entendimento das mudancas na visdo
social brasileira sobre carreira, dado que, ensrd?DVs, somente 18,2%, apds se desligarem do
Banespa, passaram a trabalhar como funcionariogcpsibPortanto, o estudo da adaptacdo desses
trabalhadores a transi¢édo profissional tem potépela contribuir com a area de administragdoptant
de empresas publicas como particulares, uma vezogetor privado recebe trabalhadores com o
perfil dos pesquisados deste trabalho.

Além dessas limitac@es, € essencial consideraing&anencionado de que o uso de escalas — e
nao respostas dicotdmicas — para medir as atijudeostas poderia favorecer a aplicacdo de técnicas
estatisticas que propiciassem andlises mais rjpaganto essa readequacdo do instrumento de
pesquisa pode ser feita para estudos futuros.

Sullivan e Baruch (2009), em seu levantamento solsreavangos das teorias de carreira,
delinearam uma agenda para futuras pesquisas deaseavarios estudos, de autores, como Briscoe e
Hall, 2006; Wu e Hu, 200Bullivan, Forret, Carraher e Mainiero, 2009. Emsedpicos levantados,
destaca-se a necessidade de ampliagdo dos esaglasrdeiras sem fronteiras. Por isso pesquisas
como a aqui apresentada podem representar cop@iésuipara o avango tedrico, por meio da
aplicacao de diferentes instrumentos em realiddidéiatas.

Embora a abordagem das carreiras sem fronteirasen&onstitua em uma teoria que apoie a
construcao das hipoéteses deste estudo, no levantanhes definicbes necessarias a operacionalizacédo
da pesquisa, notou-se que a contribuicdo de varess do conhecimento (entre elas a sociologia,
psicologia e administracdo), ndo garantiam o cawsetonceitual necessario a formagdo de
paradigmas, o que, segundo Pfeffer (2003), pregum@dicimportantes resultados do trabalho de
pesquisa. Nesse caso, ao invés de testar uma, taodanstrucdo das hipéteses foi baseada em
raciocinios teéricos, elaborados por meio da domgéo de varios autores (Briscet al, 2006;
Dutra, 1996; Ibarra, 2004; M. B. Arthur, comunicacfessoal, 14 de marco de 2007). Nesse
momento, adicionaram-se a abordagem das carreina$renteiras consideracdes conceituais sobre a
transicdo profissional e gerenciamento da carr&@mabora Sutton e Staw (1995) classifiquem esse
tipo de pesquisa, com hipéteses motivadas por ddelestudos anteriores, e ndo por teorias, como
empirismo bruto, e esta constitua uma das limitagf@ste trabalho, os resultados aqui obtidos tém o
potencial de contribuir com a evolu¢do da compr@enias carreiras sem fronteiras.

De forma geral, apesar de as carreiras sem fraptese terem manifestado entre os
trabalhadores pesquisados de forma discreta, rd@mas afirmar que essa manifestacdo corresponde
ao que Weick (1996) denominou tipo ideal das carreiras sem fronteiras caracterizacdo que
representa o0 extremo das carreiras sem fronteleasnesma forma, neste trabalho, nota-se que a
prépria abordagem das carreiras sem fronteiragsepta o extremo da flexibilidade e mobilidade das
carreiras que, nesse caso, poderiam ser entendal@sncepcdo de Max Weber, comtpo ideal
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das carreiras(Cohn, 1989); em outras palavras, as carreiradseneiras podem nao corresponder a
realidade absoluta das carreiras atuais, masnuanta, ajudam na compreenséo dessa realidade.

Artigo recebido em 15.11.2010. Aprovado em 10.062D
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