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Resumo

ste artigo teve por objetivo compreender como os funcionarios que viven-
_1 ciaram, no ano de 2006, a operacdo de aquisicdo da instituicdo financeira
/f internacional em que trabalhavam, por outra nacional, conseguiram recons-
truir suas carreiras frente a situacdo vivenciada. A pesquisa é qualitativa,
descritiva, apresentando corte temporal seccional com perspectiva longitudinal. Os
dados foram produzidos junto aos funcionarios remanescentes, por meio de entre-
vistas semiestruturadas e interpretados a luz da técnica de andlise de contelido. Os
resultados apontaram que os impactos gerados no ambiente de trabalho emergiram
como gatilhos que desencadeiam novos ciclos de carreira, de modo que os funcio-
narios reconfiguraram o significado da situacdo, encontrando maneiras de repensar
seus objetivos e metas, ao usarem estratégias de enfrentamento frente a operagao
de aquisigao.
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Abstract

'a q'his article aims to understand how the employees who faced, in 2006, a pro-
cess of acquisition of a financial institution where they were employed by a
national one, managed to rebuild their careers in this experienced situation.
This is a qualitative and descriptive research which also presents a cross
sectional cut and longitudinal perspective. Data were produced through interviews
with remaining employees and interpreted using the content analysis technique. The
results showed that the impacts emerged in the workplace acted as triggers to new
career cycles. Using coping strategies against the process of acquisition, the employe-
es reconfigured the meaning of the situation, finding ways to rethink their goals and
objectives.
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Introducao

construto carreira passou por significativas evolugdes. Da proeminéncia da

organizacgdo sobre o individuo, que predominou na maior parte do século

XX, emergiu uma compreensdo inversa, sustentada nas trajetorias e es-

colhas individuais. A carreira passou a ser entendida como uma sequéncia
constituida por todas as experiéncias profissionais do individuo ao longo de sua vida.
(LONDON; STUMPF, 1982; GREENHAUS; CALLANAN, 1994; GREENHAUS; CALLANAN;
GODSHALK, 2000)

Nesta nova concepgdo de carreira, emergiram direcionamentos teoricos que
apontaram a necessidade de se gerir a propria carreira (HALL, 1996, 2002); a nogdo
de empregabilidade e de mentalidade de fornecedor (MINARELLI, 1995); e a nao li-
nearidade na vida profissional. (CHANLAT, 1995) Sobre o ultimo aspecto, percebe-se
que as carreiras contemporaneas ndo sdo mais pensadas em termos bioldgicos, ou
seja, ndo se compdem de um longo ciclo constituido por estagios geralmente asso-
ciados ao ciclo de vida das pessoas. Isto pelo fato da carreira atual ser pensada de
forma descontinua, ao ser composta de diversos ciclos e estagios ao longo da vida
laboral, os quais podem ser desencadeados tanto por razées pessoais ou internas ao
individuo como também por aspectos relacionados ao ambiente e contexto. (HAR-
RIGTON; HALL, 2007)

Chama atencdo o fato de que, possivelmente, cada novo ciclo de carreira pode
ser desencadeado por mudancgas organizacionais, visto que, nessas situacoes, a pessoa
€ envolvida em um processo de tomada de decisdes, adogdo de novas posturas e de
formas de aprendizado. Esta consideracdo aguga o olhar sobre os continuos proces-
sos de mudancas que vém modificando o ambiente organizacional, ja que, por vezes,
surgem formas alternativas de gestdo que provocam fortes impactos nas vidas das
pessoas inseridas nas organizagdes.

No Brasil, o surgimento de formas alternativas de gestdo tem ocorrido em face
da utilizagdo de alternativas estratégicas, tais como fusdes e/ou aquisicdes organizacio-
nais. A partir dos anos 2000, tais alternativas tém sido acionadas de modo recorrente
por organizacOes de diversos setores, mas, sobremaneira, por instituicdes financeiras.
Por exemplo, no ano de 2006, uma instituicdo financeira estrangeira, realizou a venda
total de seu patrimonio para uma instituicdo financeira nacional. Em decorréncia dessa
transacao comercial, houve uma mudanca no sistema de gestdo, fato que, consequen-
temente, gerou fortes impactos nas vidas dos funcionarios que tiveram de lidar com
as incertezas do novo ambiente de trabalho na instituicdo adquirente.

Em situacGes de abrupta mudanca organizacional, tais como a evidenciada
nesse estudo, as pessoas tém alterada a sua relagdo com ambiente. Surgem novos
significados que orientam a readequacdo de seus comportamentos ao novo contexto
performado no ambiente de trabalho. Em muito, esta readequacdo ocorre pelo fato
de que, para enfrentarem situacdes adversas, as pessoas, por vezes, lancam mao de
forgas internas e externas, ou seja, dos fatores de protegao. Estes, ao serem transfor-
mados em mecanismos de defesa, lhes ddo condicdes de atribuirem novos significados
a realidade vivenciada. Isto ocorre porque as pessoas, surgem “novas percepgoes,
novas formas de agir, pensar e sentir o seu fazer.” (ARAUJO; SACHUK, 2007, p. 53)

Com este panorama como pano de fundo, surge um estimulo ao pensamento
e ao debate sobre a seguinte questdo: como os funcionarios que vivenciaram, no
ano de 2006, a operacdo de aquisicao da instituicao financeira internacional em que
trabalhavam, por outra nacional, conseguiram reconstruir suas carreiras frente a si-
tuacdo vivenciada? A busca por esta compreensdo €, portanto, o objetivo primordial
desta pesquisa.

Nog¢ao contemporanea de carreira

O conceito de carreira evoluiu do paternalismo presente na abordagem tradicio-
nal, na qual a organizacdo assumia a responsabilidade de gerenciar as carreiras dos
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empregados, a nogdo contemporanea, quando o individuo passa a ser responsavel
por sua carreira. Neste novo conceito, a carreira passa a ser entendida como uma
sequéncia constituida por todas as experiéncias profissionais do individuo ao longo de
sua vida (LONDON; STUMPF, 1982; ARTHUR; HALL; LAWRENCE, 1989; GREENHAUS;
CALLANAN, 1994), e passa a refletir tanto as necessidades profissionais como pesso-
ais. (GREENHAUS; CALLANAN, 1994; GREENHAUS; CALLANAN; GODSHALK, 2000;
HALL, 2002)

Adotando diferentes denominagdes como carreira proteana (BRISCOE; HALL,
2006; HALL, 1996, 2002, 2004), carreiras sem fronteiras (ARTHUR; ROUSSEAU, 2001;
GREENHAUS; CALLANAN; DIRENZO, 2008) ou carreiras inteligentes (ARTHUR; CLA-
MAN; DEFILLIPPI, 1995; PARKER, 2002), emerge, nestas novas abordagens acerca do
tema, a responsabilidade do individuo no gerenciamento de sua carreira (HALL, 1996;
NOE, 1996), aliada a independéncia deste em relagdo a uma organizagao. (ARTHUR;
ROUSSEAU, 2001)

Neste novo cenario, passa-se a exigir do individuo novos comportamentos,
competéncias e posturas, as quais passam a fazer parte do perfil deste trabalhador
contemporaneo, tais como a mentalidade de fornecedor e a empregabilidade (BRID-
GES, 1995). A primeira, de acordo com Bridges (1995), refere-se a percepgdo do
trabalhador como uma unidade econ6mica autdbnoma, capaz de oferecer seus servigos
e administrar sua carreira como se fosse uma empresa. A empregabilidade, por sua
vez, caracteriza-se como “a condicdo de ser empregavel, isto €, de dar ou conseguir
emprego para os seus conhecimentos, habilidades e atitudes intencionalmente de-
senvolvidos por meio de educagao e treinamento sintonizados com as novas necessi-
dades do mercado de trabalho.” (MINARELLI, 1995, p. 11) Ambas as caracteristicas,
conforme Bridges (1995), representam um certo “eu empreendedor”, o qual se torna
um atributo fundamental do individuo empregavel, que precisa autogerir sua carreira
e ver a si mesmo como se fosse uma empresa, um negdcio.

Outro aspecto a ser ressaltado é o fato de que a compreensdo acerca da gestdo
e decisOes sobre carreiras passou a considerar, cada vez mais, tanto aspectos objeti-
vos como subjetivos. Os primeiros relacionam-se as escolhas e decisdes relacionadas
ao trabalho em si e as atividades profissionais realizadas. (GREENHAUS; CALLANAN,
1994; HALL, 2002) Os ultimos envolvem aspiragées profissionais, expectativas, valores,
necessidades e sentimentos em relagdo as experiéncias de trabalho. (GREENHAUS;
CALLANAN, 1994) Compreende-se, assim, que ambos interferem nas escolhas e de-
cisGes das pessoas acerca de sua vida laboral, de modo que até mesmo a nogdo de
sucesso profissional passa a ser ampliada por incluir o sucesso material, a satisfacao
subjetiva, o autodesenvolvimento pessoal, o equilibrio familia-trabalho e a contribui-
gao para a sociedade como um todo. (GREENHAUS; CALLANAN; GODSHALK, 2000)

No entanto, alguns destes aspectos objetivos e subjetivos vao se modificando na
medida em que as pessoas amadurecem (HALL, 2002) e, juntamente com mudangas
ambientais (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000), provocam uma série de alteracdes no
desenvolvimento das carreiras, aqui compreendido como o processo ciclico e continuo
no qual os individuos progridem por estagios ou etapas caracterizadas por questdes,
tarefas e temas proprios. Assim, é possivel observar, nas carreiras contemporaneas,
a incidéncia de movimento, ndo linearidade e auséncia de estabilidade, conforme sera
mostrado a seguir.

Qestiao de carreira

As denominacles “autogestdo” ou “gestdo de carreira” referem-se ao papel
desempenhado pelas pessoas no gerenciamento de suas carreiras e as etapas que
envolvem este processo, o qual, como veremos a seguir, é ciclico. De modo mais
especifico, a autogestdo de carreira, conforme Noe (1996) é caracterizada por um
processo de trés fases, nas quais as pessoas coletam informagdes sobre seus valores,
interesses e habilidades, ou seja, exploram possibilidades de carreira; identificam
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um objetivo de carreira; e envolvem-se em estratégias que as permitam aumentar a
possibilidade de que os objetivos tragados sejam concretizados.

Greenhaus e Callanan (1994) ampliam o conceito referindo-se a gestdo de car-
reira como o processo pelo qual o individuo: (1) redne informacgGes relevantes sobre
si mesmo e sobre o mundo do trabalho; (2) desenvolve um perfil detalhado de seus
talentos, interesses, valores, estilo de vida desejado, bem como possibilidades de
ocupacgles e empregos alternativos; (3) com base nas informagdes obtidas, estabe-
lece metas de carreira, as quais se apresentam como resultados esperados e desejos
em relacdo a atividade profissional; (4) desenvolve e implementa uma estratégia de
carreira, ou seja, uma sequéncia de atividades necessarias para que a pessoa atinja
suas metas de carreira estabelecidas anteriormente; e (5) avalia a eficacia da estra-
tégia e a relevancia das metas.

Conforme os autores, esse modelo genérico pode ser aplicado a qualquer tipo
de atividade profissional. A exploracdo da carreira é a forga motriz do modelo, envol-
vendo a coleta e andlise das informagGes sobre si mesmo e sobre o ambiente, com
o intuito de aumentar a consciéncia do individuo acerca de suas qualidades pessoais
(interesses, valores, talentos, preferéncias de estilo de vida) e do ambiente (o mundo
do trabalho, ocupacGes, empregos, organizacdes e familia). Essa autoconsciéncia e
consciéncia do ambiente habilitam as pessoas a tracarem suas metas de carreira. Em
seguida, deve-se formular e implementar as estratégias de carreira que contribuam
para o progresso em relacdo as metas.

Greenhaus e Callanan (1994) também salientam que, provavelmente, nenhuma
estratégia de carreira especifica sera eficaz em todas as situacdes. Portanto, existe
a necessidade da avaliagao constante da carreira, a qual ocorre por meio de uma
retroalimentagdo que perpetua a exploracao de carreira e todo o ciclo de gestdo da
mesma. Trata-se de um mecanismo autocorretivo que colabora com a avaliagdo ou
exame da eficacia das estratégias e na adequagdo das metas. Percebe-se, assim, o
qudo o processo de gestdo da carreira passa a ser entendido como uma sequéncia
de ciclos, pois como explicam Abbott e Hrycak (1990) e Abbot (2003), as pessoas
continuamente planejam e (re)estruturam suas carreiras ao longo de suas vidas.

Ciclos, estdgios e transictes

Milkovich e Boudreau (2000) explicam que, tradicionalmente, pensava-se em
carreira em termos bioldgicos. Ou seja, uma pessoa jovem iniciaria sua vida profissional
com um periodo exploratério; continuaria progredindo até tornar-se estavel em sua
ocupacao na organizacdo; depois entraria em uma fase de manutencgao de realizacdes
produtivas e estaveis; e, finalmente, passaria para um estagio de declinio ou transicdo.
Evans (1996) utiliza a metafora da “carreira como uma escada” para se referir a este
modelo de desenvolvimento de carreira, quando uma pessoa, ao entrar no mercado
de trabalho, busca uma escada e ao encontra-la, vai subindo cada degrau, assumindo
niveis mais altos de responsabilidade, de status ou de salario.

Hall (2002), a partir de um comparativo realizado entre os modelos de desen-
volvimento de carreira e de ciclo de vida, propds um modelo composto de quatro
estagios de carreira. O periodo inicial € a exploragdo (0-25 anos), quando ocorre o
inicio da vida profissional. E seguida pelo estagio de desenvolvimento (25-45 anos),
quando se passa por treinamentos e aprendizados até estabelecer-se profissional-
mente. Posteriormente, a pessoa encontra-se na carreira intermediaria ou fase de
manutencdo (45-65 anos), quando alguns continuam crescendo e se desenvolvendo
profissionalmente e outros apenas buscam manter o que ja conquistaram durante toda
sua vida laboral, ndo sendo uma fase de muitas mudancgas. Outros poderdao entrar
em um processo de estagnacdo, dando inicio ao estagio de declinio. Por fim, tem-se
o estagio de declinio (65 anos-aposentadoria), caracterizado pelo afastamento do
ambiente do trabalho, embora este possa ocorrer de varias maneiras, em momentos
diferenciados, e algumas pessoas até mesmo continuem trabalhando (carreira tardia).
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No entanto, a mobilidade na carreira hoje € uma espécie de capital simbdlico
que atribui nomadismo profissional para o individuo (FREITAS, 2009), pois passou a
englobar tanto os movimentos dos profissionais entre diferentes organizagdes, ainda
que para exercer a mesma fungdo de seu emprego anterior, bem como os movimentos
por entre variadas ocupacdes dentro de uma organizagao. Ou seja, presenciam-se nas
carreiras, movimentacGes por varias profissGes e em varias organizacdes (JOSEPH et
al., 2012), como os casos que envolvem profissionais autbnomos e empreendedores.
Assim, Hall (2002) e Abbot (2003) enfatizam que os estagios supracitados ndo mais
se apresentam definidos claramente em fases especificas, em virtude do carater
flexivel, instavel e ndo linear das carreiras contemporaneas. Isso ocorre porque,
conforme Harrington e Hall (2007), atualmente as carreiras ndo se fecham em esta-
gios ao longo do tempo, mas tornam-se flexiveis, adaptando-se a novos comecos e
mudangas, passando a ser vistas como uma série de ciclos de aprendizado ao longo
da vida. Elas ndo mais acontecem de forma ordenada e passam a se desenvolver de
forma horizontal, com metas e objetivos voltados para o crescimento, o aprendizado,
0 sucesso psicoldgico e a expansdo da identidade.

Nesta nova perspectiva, os autores explicam que as carreiras tendem a se tornar
uma sucessdo de mini-estagios (ou estagios de um curto ciclo de aprendizado) de
exploracdo, treinamento, dominio, estabelecimento e saida, nos quais as atividades
profissionais do individuo se movem para dentro ou fora de varias areas de produtos,
tecnologias, fungdes, organizagdes e outros ambientes de trabalho. A questdo chave
que determina um estagio de aprendizado, segundo os autores, ndo sera a idade
cronoldgica (na qual o periodo entre os 40 e 50 anos de idade poderia ser conside-
rado carreira intermediaria), mas a idade da carreira, onde talvez o periodo de cinco
anos de desenvolvimento de uma determinada atividade ou especialidade ja possa
ser considerado como uma carreira intermediaria naquela area ou atividade. Assim, a
extensdo do estagio de carreira passa a ser guiada pelo perfil intermediario de com-
peténcia em determinada especialidade ou campo de atuagdo profissional.

Desta forma, Harrington e Hall (2007) explicam que rotinas nos estagios de
carreira intermediaria ou carreira tardia de um individuo podem ser interrompidas
por varios gatilhos relacionados a vida pessoal ou ao ambiente, levando a exploragao
consciente de caminhos alternativos de ser, “"de quebra de rotina” e novos ciclos de
aprendizado. Assim, os autores concluem que a nova carreira provavelmente ndo é
feita de um longo ciclo contendo estagios, como descrito nas carreiras tradicionais. As
carreiras, hoje, sdo compostas por muitos curtos ciclos ou episodios que duram talvez
dois anos, durante os quais a pessoa aprende e domina uma nova area de trabalho.
Cada episddio pode ter uma fase de exploracdo, um periodo de treinamento ou teste
e um periodo de estabelecimento ou dominio do trabalho. Entdo, seja por razdes
externas, como novas tecnologias e mudangas no mercado, ou por razdes internas
como necessidades e valores pessoais, uma pessoa pode comegar a explorar um novo
terreno ou atividade, em qualquer estagio de carreira e de seu ciclo de vida.

Enfrentando situacdes adversas no ambiente de trabalho

Para enfrentar as situacles adversas da vida, inclusive as vivenciadas em am-
biente de trabalho, as pessoas, por vezes, demonstram a capacidade de administrar
a propria subjetividade e de compreender a situagdo para se defender. (BARLACH,
2005; MASTEN, 2007) Esta capacidade é denominada, pelo movimento da psicologia
positiva (PALUDO; KOLLER, 2007), como o fen6meno da resiliéncia humana, o qual
esta alicercado nos fatores de protegdo internos - denominados de coping - e exter-
nos — denominados de buffers — que a pessoa lanca mao frente a um fator de risco.
(BARLACH; MALVEZZI, 2010; REPPOLD et al., 2012)

Os fatores de protecdo atuam na redugdo do desequilibrio emocional vivenciado
pelas pessoas frente a situacdo adversa, ou seja, um fator de risco (JEOLAS, 2010),
pois Ihes ddo condicdes para o enfrentamento dos impactos gerados pela situacao.
(COWAN; COWAN; SCHULZ, 1996; SCHOLZ; BLUMER; BRAND, 2012) Entre alguns
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exemplos de fatores de protegdo internos e externos estdo: a autonomia do individuo;
sua autoestima; autodeterminacdo; respeito; reconhecimento; participagdo da familia;
amigos; esperanca; delimitagdo de significados para a vida; a preservacao de sua
identidade; as crengas individuais; autoafirmacgdo; e fé. (JOB, 2003)

Chama atengdo o fato de que o fortalecimento da pessoa frente a situagdo
adversa advém da combinacdo dos fatores de protecdo internos e externos que é
realizada, para que, assim, os mesmos sejam transformados em estratégias de en-
frentamento, isto €, mecanismos de defesa, os quais propiciam meios para a pessoa
reconfigurar o significado da situagdo, minimizando assim, o desequilibrio emocional
frente a adversidade. (RUTTER, 2007) E por meio dos mecanismos de defesa, que se
faz possivel enfrentar a adversidade, pois estes correspondem a série de estratégias
de enfrentamento flexiveis e propositais, que a pessoa desenvolve a partir de aspectos
individuais, psicoldgicos e ambientais e, por conseguinte, langa mao para enfrentar
as situagGes que lhe causam desequilibrio emocional. (LAZARUS; FOLKMAN, 1984)

Embora o processo de enfrentamento utilizado por uma pessoa frente a uma
situacao adversa decorra dos fatores de protegao transformados em mecanismos de
defesa, ndo ha evidéncias de que exista um padrdo dominante do processo de enfren-
tamento em si realizado pelas pessoas frente uma similar situagao adversa. (BARLACH,
LIMONGI-FRANCA; MALVEZZI, 2008; VERGARA, 2008) Contudo Lazarus e Folkman
(1984, p. 147), classicos autores do conceito de fatores de protecdo, sugerem que
um bom parametro a ser empregado para identificar a existéncia de possiveis padrées
de enfrentamento, é delimitar o foco de estudo de pesquisa em “tipos de pessoas,
para determinados tipos de estresse psicoldgico, em determinados momentos e sob
condicGes conhecidas”, o que é caso nesta pesquisa.

Mas para que seja possivel parametrizar a interface entre padrdes de enfrenta-
mentos, isto é, o processo de transformacado dos fatores de protegdao em mecanismos
de defesa, faz-se necessario o uso do conceito de fases do enfrentamento. (LAZARUS;
FOLKMAN, 1984) Para tanto, entende-se que uma pessoa, ao enfrentar as situagdes
adversas da vida, transita por trés estagios, a saber: fase de antecipacdo; fase de
impacto; e fase de pos-impacto ou pos-confrontagdo.

A fase de antecipacao corresponde ao momento em que um evento de abrupta
mudanca ainda ndo ocorreu, mas a pessoa ja imbuida de um sentimento de ameaca
pela possibilidade de ocorréncia do evento inicia um processo de questionamento sobre
quais serdo as possiveis consequéncias para ela se, de fato, o mesmo ocorrer. Essa
fase é permeada por questionamentos tais como: “pode ser evitado? de que forma? o
que pode ser feito de maneira preparatéria para minimizar ou evitar os danos? alguns
danos podem ser evitados enquanto outros danos devem ser resistidos?” (LAZARUS;
FOLKMAN, 1984, p. 147)

Na fase de impacto, muitas das reflexdes e acbes planejadas pela pessoa, em
sua fase de antecipagdao ao evento de abrupta mudancga, deixam de ser relevantes.
A pessoa percebe que a maneira como a situacdo de mudanca se coloca pode ser
além ou aquém do que previamente se havia tentado prever. Isto quer dizer que
nesta fase a pessoa faz um reexame cognitivo sobre o evento ocorrido, para que ela
consiga compreender com maior precisdo (e um menor nivel de mera inferéncia) os
significados da situacdo adversa que vivéncia.

Ja a fase de pds-impacto € o momento do processo de transformacdo dos fatores
de protecao em mecanismos de defesa, no qual a pessoa, em conhecimento sobre
como se deu seu processo de enfrentamento a situacdo adversa, inicia uma série de
consideragdes sobre o fato ocorrido. Tais consideragdes emergem de questionamentos
que a pessoa faz a si mesma, dentre os quais: “qual foi o significado pessoal ou a
importancia do que aconteceu? que novas exigéncias, ameacas e desafios a situagdo
impde? pode tudo voltar ao que era ou as coisas mudaram significativamente?” (LA-
ZARUS; FOLKMAN, 1984, p. 148)

O processo de enfrentamento realizado pela pessoa Ihe da condigdes para
reequilibrar suas emocdes frente a situagdo adversa, ao flexibilizar suas agbes e
comportamento para lidar com o novo ambiente. Portanto, compreende-se que um
processo de enfrentamento as situagdes adversas no ambiente de trabalho ocorre da
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seguinte maneira: ao emergirem sentimentos que causam um desequilibrio emocional
nas pessoas, elas mobilizam e combinam fatores de protegao internos e externos.
Apods esta combinacdo, os transformam em estratégias de enfrentamento, ou seja,
mecanismos de defesa, os quais, ao serem utilizados, criam maneiras alternativas
para se lidar com a situacdo. Assim, as pessoas passam a atribuir um novo sentido a
adversidade, ja que, ao enfrenta-la, conseguem reconfigurar o seu significado.

Delineamento metodoldgico

Conforme indicado na teorizagdo metodoldgica proposta por Martins e Thedphilo
(2007), esta pesquisa foi desenvolvida na forma de um estudo qualitativo em virtude
do fend6meno estudado e do objetivo pretendido. Buscou-se ouvir dos participantes
de pesquisa, as suas vivéncias e percepcdes em relacdo a situacdo enfrentada no
ambiente de trabalho, na qual se viram diante da necessidade de realizar mudancas
em suas vidas profissionais. Tal abordagem mostrou-se essencial por permitir a com-
preensdo acerca do que os individuos experimentam e como eles interpretam as suas
experiéncias (BLUHM et al., 2010), de modo a preservar a riqueza, expressividade e
complexidade das experiéncias dos participantes, aproximando-nos, assim, da com-
preensdo do fendmeno em estudo.

E uma pesquisa do tipo descritiva por descrever ou definir, por exemplo, um
assunto, como o perfil de um grupo de pessoas (COOPER; SCHINDLER, 2003), expondo
as caracteristicas do mesmo ou de determinado fenémeno. Para Moreira (2004), quando
uma pesquisa é de natureza qualitativa e descritiva, como é o caso deste estudo, seu
foco esta na interpretacdo. As descricbes de um fené6meno balizam o pesquisador a
perceber e interpretar os sentidos que uma pessoa atribuiu a sua acdo ao vivenciar
o fendbmeno, o que o ajuda a compreender os sentidos e significados que as pessoas
atribuiram ao fenémeno vivenciado, como € o caso nesta pesquisa.

Quanto ao corte temporal, a pesquisa € seccional, com perspectiva longitudinal.
Para Vieira (2004, p. 21), embora neste corte de pesquisa a producao de dados seja
realizada em um Unico momento, o pesquisador precisa resgatar informacdes de pe-
riodos anteriores, pois o foco estd no “fendémeno e na forma como se caracteriza no
momento da coleta, e os dados resgatados do passado sao, normalmente, utilizados
para explicar a configuragdo atual do fen6meno”. Neste estudo, os dados foram pro-
duzidos em 2010, mas foram resgatados fatos ocorridos em 2006.

A escolha dos participantes de pesquisa foi realizada de maneira intencional e
ndo aleatdria. Para garantir a validade interna da composigdo do conjunto de sujeitos
de pesquisa, foi utilizada a técnica de snowball. (APPOLINARIO, 2006) A aplicagdo
desta técnica se iniciou a partir do contato de um dos autores com um participante
inicial que atendia a todos os critérios requeridos para formagdo do conjunto de par-
ticipantes. Isto €, foram impreterivelmente atendidos os trés critérios para selegdo
dos participantes, a saber: (1) funcionarios que trabalhavam na instituigdo financeira
adquirida (aqui, denominada de banco I, por se tratar de uma instituicdao internacio-
nal); (2) que vivenciaram a operacgao de aquisicao, no ano de 2006; e, (3) que ainda
exercessem suas atividades de trabalho na instituicdo adquirente (aqui, denominada
de banco N, por se tratar de uma instituicdo nacional, e ndo termos a permissao para
mencionar o seu nome neste artigo) até 2010, ano que foi realizada a produgdo de
dados. Do conjunto de oito pessoas encontradas, que atendiam a todos os critérios
para formagdo do grupo de participantes foco de pesquisa, uma pessoa optou por
ndo participar da pesquisa e outra estava de férias na ocasido das entrevistas nao
podendo, portanto, participar deste estudo. A pesquisa contou com a participagdo de
seis pessoas.

A producgdo dos dados primarios foi realizada por meio de entrevistas semies-
truturadas, a qual, conforme Trivifios (2007) valoriza tanto a presenga do investiga-
dor como oferece perspectivas possiveis para que o informante alcance a liberdade
e a espontaneidade necessarias para relatar fatos de sua vida, enriquecendo assim,
a investigacdo. Para que as perguntas feitas aos participantes da pesquisa fossem
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respondidas de maneira mais espontanea possivel, foi garantido o seu anonimato,
por isso foram denominados ao longo da transcrigdao de seus depoimentos de B1, B2,
B3, B4, B5 e B6. O local das entrevistas foi escolhido de acordo com a preferéncia e
interesse de cada um dos seis participantes.

Ha de se ressaltar que, para a producdo de dados empiricos, ndo foi considerada
a utilizagdo de ex-funcionarios do banco I, pois, embora tenham vivenciado a mesma
situacao de abrupta mudanca organizacional, difere o fato de que eles ndo exerciam
mais suas atividades de trabalho na instituicdo financeira. Esta pesquisa foi fiel a pre-
missa teodrica de que a configuracdo de um processo de enfrentamento esta atrelada
as pessoas que vivenciaram as trés fases do enfrentamento a situacdo (LAZARUS;
FOLKMAN, 1984), ou seja: o momento de antecipacao da adversidade; os impactos
da consolidagdo da situacdo adversa; e a pés-confrontacdo, na qual se atribui novos
significados a situagdo vivenciada. Por esse motivo esta pesquisa conta apenas com
seis participantes, os quais sdo funcionarios remanescentes do banco I, vivenciaram
as trés fases do processo de enfrentamento a operacdo de aquisicdo e, ainda assim,
conseguiram permanecer trabalhando na instituicdo adquirente.

Para que seja possivel conhecer um pouco mais das caracteristicas dos entre-
vistados, utilizados nesta pesquisa, observa-se que: todos os participantes possuiam,
no minimo, formacdo superior (nivel graduagao); o entrevistado mais jovem possuia
27 anos e 0 mais experiente 53 anos; o conjunto de participantes foi composto por
duas mulheres e quatro homens; o entrevistado com menor tempo de experiéncia
profissional no banco I possuia 4 anos de atuagdo e o mais experiente 28 anos; e,
por fim, todos atuavam como bancéarios desde a sua primeira insergdo formal no
mercado de trabalho. Contudo, eles iniciaram suas atividades profissionais em di-
ferentes instituicGes financeiras, até que, no decorrer de suas carreiras, obtiveram
oportunidades de trabalho no banco I, passando assim, a trabalharem para a mesma
instituicdao financeira.

O tratamento dos dados foi iniciado com a transcrigao das entrevistas - gravadas
por meio de dispositivo eletréonico que dispde de recurso de audio. Para interpretar
os dados produzidos foi utilizada a técnica de analise de contelido. (MINAYO, 2001) A
aplicagdo desta técnica se deu, primeiramente, pela definicdo da unidade de registro
utilizada para a interpretagao dos conteldos dos discursos dos entrevistados que, para
este estudo, optou-se pela unidade de frase. Ja a unidade de contexto foi estabelecida
pela conjuntura da qual o trecho da mensagem investigada era parte integrante. Para
tanto, utilizaram-se como parametro as categorias de analise estabelecidas a partir
do conceito de fases de enfrentamento (LAZARUS; FOLKMAN, 1984), apresentado na
fundamentacdo tedrica desta pesquisa, a saber: fase antecipacdo; fase de impacto;
e fase de pds-confrontacgao.

A partir de entdo, foi realizada a pré-analise dos dados produzidos, isto ¢, a
organizacao do material de pesquisa de acordo com as categorias de analise previa-
mente estabelecidas. Posteriormente, foram selecionados os trechos significativos
das mensagens que, nesta pesquisa, referem-se aos relatos dos depoimentos que
constavam as reacdes e acGes dos funcionarios, em relacdo a suas carreiras, para
lidar com a operacao de aquisicao da instituicdo em que trabalhavam. Em seguida, foi
realizada a descricdo analitica do material, de acordo com a fase de enfrentamento
vivenciada pelos funcionarios frente aos impactos gerados pela operagao de aquisicdo.

Realizada a descricdo analitica dos dados e orientando-se pelo aporte tedrico
deste estudo sobre carreiras e o processo de enfrentamento a situacdes adversas,
foi iniciado o processo de interpretacdo dos conteldos das mensagens selecionadas.
Buscou-se, nesse momento, sintetizar as coincidéncias e divergéncias nas mensa-
gens provenientes dos discursos dos participantes de pesquisa. Por fim, realizou-se
o tratamento dos dados, de modo que se buscou desvelar os contelidos subjacentes
dos depoimentos, em face do que foi manifestado nas mensagens decorrentes das
narrativas dos entrevistados. Assim, por meio da aplicacdo da técnica de analise de
conteudo, foi possivel, no decorrer do processo de interpretacdo das narrativas, en-
fatizar os contelidos das mensagens implicitas e explicitas das falas dos participantes
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da pesquisa. Os resultados obtidos ao longo deste processo de interpretagao sao
apresentados na proxima secgdo.

Interpretagido dos dados

Para compreender as reagdes iniciais das pessoas diante da venda do banco I
para o banco N, Ihes foi questionado como estas se sentiram diante deste fato, prin-
cipalmente em relagdo ao seu emprego:

B2 [homem - 27 anos - 4 anos de atuagdo profissional no banco I]: Eu tive receio
de perder o meu emprego. Isso (o receio) eu tinha, tinha sim. Ndo sé eu, como todo
mundo tinha (os colegas de trabalho do banco I)... Mesmo eu ja estando no banco I
ha dois anos (no momento da venda do banco I).

B3 [homem - 34 anos - 11 anos de atuagao profissional no banco I]: Ah, eu acho que
todo mundo sente um pouquinho né?! Se falar que ndo, é mentira! Vocé fica naquela
espera pra saber o que vai acontecer. Na verdade, em uma operagdo como essa
(venda do banco) vocé ndo sabe qual é a ‘teoria’, qual a (pausa) cultura do banco que
vai prevalecer. Entdo assim, se prevalecer a cultura deles (banco adquirente) como
que vai ser a sua area? Sera que eles (o banco adquirente) vao ter a sua fungdo? Vai
ter cortes (demissées)? Nao vai ter cortes (demissbées)?... Eu acho que todo mundo
pensa um pouco nisso (em tais questoes).

B4 [homem - 33 anos - 8 anos de atuacdo profissional no banco 1]: A principio sim...
devido a mudanca em relacdo a possibilidade de perder o emprego. Sempre tem essa
expectativa (de perder o emprego)... Tinha mesmo essa preocupagao... Mas nossos
gestores asseguraram que iam acontecer mudangas... mas ndo corriamos risco (de
perder o emprego) porque a demanda de trabalho era muito grande e... precisariam
(deles como funcionarios no banco N).

A situagdo parece mostrar-se como o inicio de um novo ciclo de carreira, o qual
fez emergir em B2, B3 e B4 o sentimento de medo diante desse gatilho que potencial-
mente desencadearia profundas transformagdes em suas vidas profissionais. Em B3
ainda emergiu a expectativa de saber o que estaria por acontecer em seu ambiente
de trabalho. Em ambos os relatos de B2 e B4 fica clara a preocupacao com o futuro
profissional, tanto em relagdo a adaptagdo as novas fungées ou uma possivel demissao.

Os bancarios B1, B5 e B6, por outro lado, apresentaram uma postura contraria,
demonstrando mais seguranca e auséncia de receio diante do processo de aquisicdo:

B1 [mulher - 42 anos - 15 anos de atuacgado profissional no banco I]: No momento, ndo!

B5 [mulher - 53 anos - 28 anos de atuagdo profissional no banco 1]: Ndo... ndo tive
néo. Eu ja tinha passado por muitas mudancas dentro do préprio banco I, ndo igual a
essa (venda do banco I), e... (pausa) Devido a minha experiéncia, eu ndo tive medo
de perder o emprego ndo. Eu sempre penso assim... se for pra acontecer alguma
coisa, eu vou me virar depois ou... vou conseguir outras coisas. Entdo... medo néo.

B6 [homem - 36 anos - 9 anos de atuagdo profissional no banco 1]: E... (pensativo)
ao mesmo tempo em que eles (o banco I) nos informaram sobre a venda do banco I,
eles (o banco I) nos tranquilizaram quanto a isso ai (ndo haveria demissées)... porque
com a venda viriam novos valores (organizacionais/profissionais) e ndo o contrario.
Ou seja, o banco N néo iria perder os valores (organizacionais/profissionais) ja con-
quistados (pelo banco I).

Conforme os depoimentos de B1 e B5, ndo houve quaisquer sentimentos de
medo frente ao fato. B5 chega a declarar que, por experiéncia, processos de mudanga
ndo chegavam a intimida-la. Ja B6 sentiu-se calmo ao ser informado que ndo haveria
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demissGes, mesmo que tenha havido a necessidade de acalma-lo, o que demonstra
um medo no momento inicial.

Desencadeado esse novo ciclo de carreira, as pessoas veem-se diante da ne-
cessidade de repensar sua vida profissional e este processo é iniciado pela fase de
exploragdao (GREENHAUS; CALLANAN, 1994; HARRINGTON; HALL, 2007), quando se
desenvolve a autoconsciéncia quanto as suas habilidades e talentos e do ambiente e
contexto que a cerca. (GREENHAUS; CALLANAN, 1994) Estas disparardo o processo
de gestdo do novo ciclo, com novos objetivos, metas e estratégias para atingi-las.

B2, B3, B4 e B6 deixam clara a expectativa de mudangas no ambiente de trabalho
e a preocupacdo com este fato, demonstrando a consciéncia que aquele processo de
mudanca os impactara de alguma forma. B5 chega a relatar o quanto as mudancgas
devem ser entendidas como normais na profissdo de bancario, demonstrando que,
ao longo do desenvolvimento da carreira daqueles que optam por esta profissado, sera
inevitavel a ocorréncia de inumeros ciclos, como explicam Harrington e Hall (2007).
Tais mudancas envolvendo diferentes ciclos mostram a nao linearidade da carreira, o
que implica em processos continuos de gestdo da mesma. (ABBOTT; HRYCAK, 1990;
ABBOT, 2003; GREENHAUS; CALLANAN; 2004;)

Neste momento de repensar a carreira, as pessoas tendem a avalia-la, fato
que retroalimenta o processo de gestdo da mesma, dando inicio a uma nova fase
de exploragdo. (GREENHAUS; CALLANAN, 1994; HARRINGTON; HALL, 2007) Nesse
momento, os participantes da pesquisa foram questionados acerca de quais acdes e
comportamentos foram por eles empreendidos ou vivenciados diante da mudanga.

B1 afirma que o processo gerou abruptas mudangas em seu ambiente de traba-
Ilho, fazendo-a constatar a necessidade de lidar com as novas situagdes para manter
0 seu emprego, seu principal objetivo:

B1 [mulher - 42 anos - 15 anos de atuagdo profissional no banco I]: Quando vocé
precisa... (faz pausa e gesticula de forma impositiva) de um trabalho, de um empre-
go... Esé vocé tem a sua... quer dizer, vocé (referindo-se a si propria), esta separada,
morando com a irmé até se estabilizar, tem filhos e seus filhos dependem de vocé,
vocé se adapta a qualquer coisa! (pausa) entendeu?... Vocé aprende novos procedi-
mentos... muda de funcdo... faz qualquer coisa pra se manter no emprego! [...] Meus
filhos sGo meu apoio, porque eles sGo minha alegria [...].

No relato acima, observa-se a capacidade de aprender novos procedimentos
para lidar com as situagdes de mudancgas no ambiente de trabalho, pois todos os seus
esforcos voltaram-se para a preservacao da condicdo de ser empregavel, ou seja, sua
empregabilidade, como explica Minarelli (1995), naquela instituigdo. B1 ainda afirmou
gue, em termos profissionais, seu cargo foi alterado na instituicdo N, |he exigindo um
esforco de adaptacgao e aprendizado:

B1 [mulher — 42 anos - 15 anos de atuacgao profissional no banco I]: No trabalho... o
cargo que eu ocupava no banco I, ele (o cargo) era mais comercial. E agora no banco
N, o meu cargo é mais operacional. Entdo essa é uma dificuldade que senti um pou-
qguinho. Por qué no banco I eu tinha mais contato com clientes, eu vendia produtos,
era mais reconhecida... Essa diferenga de cultura (entre os cargos dos bancos) eu
senti, porque eu acho que eles (o banco N) sobrecarregam mais (os funcionarios nas
atividades de trabalho).

Os relatos de B2 e B3 evidenciam o quanto estes compreenderam a situagao
como uma oportunidade de recomeco, de tracar novos objetivos profissionais:

B2 [homem - 27 anos - 4 anos de atuagao profissional no banco I]: A primeira reagdo
foi a de saber que o banco N ndo tinha o cargo que eu exercia no banco I. Entdo eu
falei: 'Tenho que fazer alguma coisa pra mudar!’ Eu continuei fazendo o meu (ativida-
des de trabalho) e... eu fui me especializar e tirar a ANBID, que é o certificado CPA-10
do mercado financeiro. Eu queria atingir mais algumas 'coisas’ (objetivos pessoais)
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& dentro... (do banco N com a profissdo de bancario) Trabalhando eu atinjo o que
eu quero sabe?! [...] entdo foi mais eu mesmo... iniciativa minha mesmo... ‘Quero?’
'Ndo quero?’... e vamos la (prosseguir trabalhando no banco).

B3 [homem - 34 anos - 11 anos de atuacgdo profissional no banco I]: Ah eu enca-
reil... (a situacdo de venda do banco I) Eu fui estudar o que o banco N queria... e
continuei trabalhando, porque independente do banco, eles (os bancos) sempre vao
querer resultados e... banco quer isso, quer que vocé trabalhe... Foi mais assim...
aprender questdo de sistemas (sistemas de gestdo do banco N), coisas operacionais
assim. E também... (pausa) eu ndo parei de estudar. Os meus estudos continuam na
verdade... Eu ja tinha uma faculdade de economia... e agora faco direito (curso de
graduacdo)... Minha familia também é bem tranquila, entdo foi tudo bem em relacdo
a essa situacdo (novo ambiente de trabalho).

A autoconsciéncia de si mesmo e do ambiente (GREENHAUS; CALLANAN, 1994)
que o cercava fizeram com que B2 percebesse a necessidade de encontrar alguma
maneira ou alternativa para lidar com as novas situagdes geradas no ambiente de
trabalho do banco N. Assim, o mesmo tracou novos objetivos de carreira, os quais ele
admite que poderiam ser atingidos na proépria instituicdo, mas para que isso ocorres-
se, algumas acgles seriam necessarias, tais como sua especializacdo e a certificacdo
ANBID - CPA-10. Esta pode ser entendida como um aspecto crucial na estratégia
para se alcancar a nova meta de carreira tracada por B2. Assim, conforme Greenhaus
e Callanan (1994), B2 parece localizar-se na fase de progresso em relagdo as suas
metas de carreira, pois espera que agoes anteriores por ele empreendidas favorecam
o seu desenvolvimento profissional na instituicao.

Na perspectiva de B2, aquele momento foi interpretado como um desafio que
Ihe proporcionou oportunidades de aprendizado e desenvolvimento profissional: "Foi
um desafio! Foi um desafio! Mas a gente fica com medo do que pode acontecer... [...]
Vocé tem que aprender e mostrar que sabe, pra ter um diferencial no banco sabe?!”.
No entanto, o bancario ndo considera que esta tenha sido uma mudanca significativa,
embora reconheca que o momento desencadeou nele certas duvidas em relacdo ao
que aconteceria com seu trabalho apdés a venda do banco I.

B3 relata que, além de adaptar-se aos novos procedimentos exigidos pelo
banco N, ndo se acomodou a situacdo vivida e buscou um novo curso de graduacao,
demonstrando que o mesmo tinha consciéncia acerca da instabilidade de sua carreira
naquele momento. Neste caso, o curso de graduacdao em direito seria um meio pelo
qual o bancario poderia atingir possiveis novas metas de carreira. Da mesma forma
que B2, B3 reavaliou sua carreira e passou a cogitar novas possibilidades e, para tanto,
tracou novas metas, das quais um novo curso de graduacgao seria parte da estratégia
formulada para atingi-las.

No relato de B4 se percebe que, embora o mesmo tenha encarado o momento
como uma oportunidade de crescimento profissional, este se limitou a adequar-se aos
Nnovos processos e rotinas do novo banco:

B4 [homem - 33 anos - 8 anos de atuagao profissional no banco I]: O que eu vejo
é... (pausa) com a venda do banco I, surgiu uma oportunidade maior! Continuei meu
trabalho porque eu vi que poderia ter um crescimento profissional, de promogao...
[...] S6 ndo teve melhora com relagdo ao salario. Nosso teto salarial ndo foi alterado,
manteve-se... Mas tem muita oportunidade (no banco N). Ja estdo aparecendo, porque
eu me mantenho sempre aprendendo (procedimentos/areas do banco N) e me infor-
mando sobre como tem ‘andado’ o mercado (financeiro)... Eu continuo trabalhando
com afinco e aceitando as oportunidades

Mesmo com sua nitida dedicacdo, a postura do bancario vai de encontro a nocao
contemporanea de carreira, na qual, segundo Hall (1996, 2002) e Arthur e Rousseau
(2001), o individuo assume a gestdao da mesma, independentemente de uma or-
ganizagao. Assim, B4 pareceu entregar o direcionamento de sua vida profissional a
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organizacao empregadora, pois nao demonstrou interesse quanto a novos objetivos
ou acdes de desenvolvimento profissionais como capacitagdo, por exemplo.

B5 fez questdao de mencionar o péssimo ambiente de trabalho resultante do
processo de aquisicdo:

B5 [mulher — 53 anos - 28 anos de atuacdo profissional no banco 1]: Primeiro que a
gente foi trabalhar em um ambiente assim... péssimo! (sarcasmo na fala). NOs tra-
balhavamos (logo no inicio no banco N) em oito numa mesa redonda de reunido, com
oito computadores um do lado do outro, que era um com sistema do banco I e outro
com o sistema do banco N... Ndo tinha um local pra vocé colocar papéis... (gesticula)
a gente tinha que colocar os papéis no colo! (esboga indignacdo) N&o tinha espaco
pra nada. Ficava um do lado do outro (os funcionarios), todos amontoados... Nessa
condicdo nos ficamos seis meses. E também ninguém explicou nada. O que vocé vai
fazer... S6 falaram assim, aqui é o lugar de vocés, esse computador é sistema banco
I e esse outro é banco N. Ai eu continuei fazendo as mesmas coisas que eu fazia no
banco I (atividades de trabalho). Como néo teve treinamento para aprender o sistema
de trabalho deles (do banco N), eu resolvi aprender por conta. Embora eu tivesse em
periodo de pré-aposentadoria, eu corri atras e aprendi! Eu também pensei em voltar
estudar, mas ai desconsiderei... foi uma ideia passageira. Mas claro, minha familia
sempre me apoiou em minhas escolhas nesses momentos (situacdes de mudangas do
ambiente de trabalho)... e eu sou religiosa e isso me da muita forga!

Diante daquela situacdo, B5 relata que permaneceu desempenhando as mesmas
atividades, embora a mesma esperasse passar por capacitagdo para adequar-se ao novo
sistema de trabalho da instituicdo N. Como tal fato ndo ocorreu, a bancaria assumiu
um comportamento proativo ao buscar o conhecimento e aprendizado necessarios a
realizacdo de seu trabalho, embora tenha se limitado aquela situagdo momentanea,
ja que a possibilidade de retornar aos estudos foi desconsiderada pela mesma.

Conforme o relato a seguir, B6 demonstrou seguranca nesta fase de transicao,
em face do momento de mudanga:

B6 [homem - 36 anos - 9 anos de atuagdo profissional no banco I]: Minha familia...
total apoio, sempre 100%! E... (pensativo) de carreira académica eu ndo me preocupei,
até mesmo porque eu tenho formacdo em bacharel em administracdo de empresas e
tenho também uma especializacdo (retoma rapidamente). E no meio dessa situagdo
toda da venda do banco I, a gente (no caso ele préprio) acaba tendo a informacgéo de
gue nem todos os colegas (de trabalho) tém uma especializacdo... vamos dizer assim.
Entdo, eu fiquei tranquilo desse lado meu académico e de formacéao.

Assim, o bancario parece nao ter considerado a situagao como propicia a elabo-
racao de novos objetivos profissionais e de planos para atingi-los, pois ja se conside-
rava bem mais preparado profissionalmente em relagdo aos colegas, o que o colocaria
numa posicao confortavel diante de reestruturacdes, demissdes ou quaisquer outras
mudancas decorrentes do processo de aquisigao.

Para B4, B5 e B6, este momento de reavaliagao de suas vidas profissionais nao
foi capaz de fazer emergir um novo processo de gestdo de carreira, com novos objeti-
vos, metas e estratégias e planos. Embora tais sujeitos compreendam que a situacao
lhes exigia uma mudanca de postura, comportamento e acdes, estes pareciam, no
momento do processo de aquisicdo, ja considerarem-se num estdgio de manutencao
da carreira, no qual, conforme Hall (2002), as pessoas buscam manter o que ja con-
quistaram durante toda a sua vida laboral. Neste caso, as agdes direcionavam-se para
a manutencdo de seu emprego. O repensar da carreira, naquele momento, os levou
a reafirmar escolhas e atitudes anteriores, ndo os levando ao inicio de um novo ciclo.

No entanto, vale destacar que a capacidade de aprendizado foi um recurso
usado por todos os participantes da pesquisa, embora em niveis diferentes. Ou seja,
a capacidade de aprender foi um mecanismo de defesa do qual eles langaram mao
para resistirem ao fator de risco (JEOLAS, 2010) gerado pela operacdo de aquisicao
e lidarem com os impactos negativos vivenciados no ambiente de trabalho. Assim,
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quanto ao processo de enfrentamento realizado pelos entrevistados para nao sucumbi-
rem frente a situagdo adversa com a qual se defrontaram, compreendeu-se que todos
demonstraram esforgos em seus comportamentos para mobilizarem fatores internos
e externos frente a situagao.

Quanto aos fatores de protegdo internos (coping), foram identificados: ambigao;
autoconfianga; autoconhecimento; autodeterminacgdo; capacidade de aprendizado;
capacidade de ponderacao; iniciativa; mobilidade funcional; permanecer realizando
atividades de trabalho; responsabilidade; e trabalhar sob pressdo. E os fatores de
protecdo externos (buffers) foram: atividades de lazer com os filhos; certificagdo da
ANBID; cursar outra graduacao; estar empregado; familia/irma; filhos; formagdo aca-
démica; formacdo académica dos colegas de trabalho; manter-se informado; noticia
de seguridade do emprego; e religiosidade.

A partir de entdo, todos os funcionarios passaram a atribuir novos significados
a situacdo, ao fazerem uso de seus fatores de protecdo por meio de estratégias de
enfrentamento, ou seja, quando eles transformaram seus fatores de protecao em
mecanismos de defesa. (LAZARUS; FOLKMAN, 1984) Como exemplo, a formagao
académica dos colegas de trabalho emergiu como um fator de protegao externo para
B6, cuja utilidade, ou seja, o mecanismo de defesa foi utilizd-lo como um critério de
ponderacgdo para reconhecer uma distingdo profissional frente a situagdao. Outro exem-
plo foi a religiosidade de B5, que, na condicdo de um fator de protegdo interno, teve
a fungdo de proporcionar uma forga/apoio espiritual para que se sentisse fortalecida
naquele momento.

Compreendeu-se, assim, que o processo de enfrentamento realizado pelos
funcionarios ocorreu da seguinte maneira: ao emergirem sentimentos que |lhes cau-
saram um desequilibrio emocional, ao se defrontarem com a situacdo adversa, eles
mobilizaram e combinaram fatores de protegdo internos e externos. Apods esta combi-
nagao, atribuiram utilidade aos seus fatores de protegao, transformando-os assim, em
estratégias de enfrentamento, ou seja, mecanismos de defesa para lidar de maneiras
alternativas com a mudanca, de modo que eles, ao enfrentarem a situagdo adversa,
conseguiram reconfigurar o seu significado.

Conclusdes

Esta pesquisa foi desenvolvida a partir da seguinte questdo: como os funcionarios
que vivenciaram, no ano de 2006, a operacdo de aquisicdo da instituicdo financeira
internacional em que trabalhavam, por outra nacional, conseguiram reconstruir suas
carreiras frente a situagdo vivenciada? Para respondé-la, procurou-se sistematizar
o conhecimento existente sobre o tema para que fosse possivel, em um momento
posterior, realizar a interpretacdo dos relatos dos entrevistados. Esse processo deu
condigOes para que fosse atingido o objetivo desta pesquisa. Dessa maneira, a seguir,
sdo detalhadas em que direcdes os resultados obtidos contribuem para a discussao
e debate sobre o tema.

Considerando os resultados obtidos, compreendeu-se que os funcionarios, ao
realizarem o processo de enfrentamento diante de uma situacdo adversa, nao o fi-
zeram apenas para ndo sucumbir a abrupta mudanga no ambiente de trabalho, pois,
emergiram evidéncias nos relatos dos participantes de que os mesmos deram inicio a
um novo ciclo de gestdo de suas carreiras. Isto indica que, ao reconfigurarem o sig-
nificado da situagdo vivenciada, os funcionarios encontraram maneiras de repensar a
construgdo de suas proprias carreiras, pois a eles surgiram novos objetivos e metas,
bem como estratégias para concretiza-las em face do processo de enfrentamento que
realizaram frente a operagdo de aquisigdo.

Dessa maneira, os resultados obtidos ampliam o entendimento acerca da capa-
cidade das pessoas superarem as condicdes adversas vivenciadas em ambientes de
trabalho em transformacdo. Isto porque, como foi possivel observar, os funcionarios,
ao langarem mdo de um processo de enfrentamento frente as situacGes adversas
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vivenciadas no ambiente de trabalho, encontram maneiras de reconstruir e repensar
suas vidas profissionais, sendo esta uma das principais contribuicdes da pesquisa.

Nesse sentido, percebeu-se que a carreira dos bancarios participantes desta
pesquisa foi reconstruida de maneiras diferenciadas apds o processo de venda no
banco I. Dentre estas diferentes perspectivas, destacaram-se trés comportamentos:
1) aqueles que, diante da situacdo adversa, vivenciaram um novo estagio de explo-
racdo da carreira, desencadeando um novo ciclo, com novos objetivos e metas e,
consequentemente, planos de agGes para concretiza-los; 2) aqueles que tiveram a
consciéncia de que a mudanca seria necessaria, mas procuraram apenas adequar-se
as novas exigéncias do banco N, mantendo-se focados naquela atividade, ou seja,
sem visualizar novas possibilidades em relagdo a carreira; 3) e aquele que se sentiu
seguro frente a mudanca, por crer na sua experiéncia e preparacao profissional, a
qual, segqundo o mesmo, era superior a dos demais colegas.

Possivelmente, os distintos comportamentos decorreram do fato de que aqueles
que apenas procuraram adequar-se ao cargo desempenhado no banco N, o fizeram
por ja se considerarem num estagio de manutencdo de suas carreiras, no qual estes
visaram conseguir manter o que ja havia sido conquistado em sua vida profissional.
Ja os funcionarios que apresentaram comportamentos proativos, interpretando a si-
tuagdo como uma possibilidade de um novo ciclo de carreira, iniciaram uma fase de
exploragdo da mesma, ao perceberem que oportunidades de crescimento profissional
dentro do banco N eram exequiveis ou até mesmo por visualizarem a possibilidade de
uma carreira alternativa, em outra instituicdo.

Com este panorama como pano de fundo, entende-se que existe a necessi-
dade de relativizar e deixar claro o que esta por tras da ideia de uma carreira mais
individualizada, na qual o individuo € Unico responsavel pela construgdo de sua vida
profissional. Isto porque os resultados desta pesquisa indicam que, se anteriormente
a carreira era imposta externamente pela organizacao e as pessoas se adaptavam
a um plano de carreira predefinido, agora, em face das constantes transformacdes
que afligem as organizacgdes e as pessoas em seus ambientes de trabalho, este plano
ndo esta mais totalmente predefinido. A demanda pela capacidade de se adequar as
mudancas organizacionais esta cada vez mais agucada, frente ao contexto organiza-
cional que adota alternativas estratégicas, tal com uma operacgdo de aquisicdo, a qual
pode alcancar repercussdes globais. Assim, os resultados desta pesquisa corroboram
para a compreensdo de que a carreira ndo é exclusivamente uma trajetéria individual,
pois a construgdo da vida profissional atualmente requisita apenas mais atividade das
pessoas. Ou seja, a carreira esta alicercada na relagdo entre pessoas e o contexto,
de modo que a trajetdria profissional ndo vem a ser uma imposicao da pessoa sobre
o0 contexto que vivencia.

Como toda pesquisa apenas aproxima-se da compreensdo do fendmeno a qual
se prop0e investigar, sabe-se que este estudo apresenta certas limitagdes. Dentre elas,
esta o fato desta pesquisa ter se valido do estudo de um caso. Por mais que esta pes-
quisa, em face de sua natureza qualitativa, tenha se orientado para a compreensdo da
realidade pesquisada entendendo essa, pois, como dotada de significado, construida,
local e especifica, ndo tendo, portanto, a pretensdo de generalizar as descobertas de
forma ampla, sabe-se que essa escolha implicou numa série de questdes relativas a
impossibilidade de generalizagao dos resultados obtidos. Nesse sentido, entende-se
gue para amenizar as implicagdes dessa questdo, teria sido apropriado que a produ-
cdo de dados empiricos fosse realizada em trés momentos diferentes da operacdo de
aquisicao, isto é, antes, durante, e depois da consolidacdao dessa operacdo. Embora
ndo se tenha obtido tal oportunidade nesta pesquisa, sabe-se que este recurso po-
deria dar condicGes para que fosse tragado uma sequéncia linear de acontecimento,
ao longo da vivéncia dos funcionarios sob impacto da situagdo de venda do banco, o
que tornaria possivel averiguar, com maiores detalhes, o que reverberou em termos
das carreiras para esses funcionarios.

Sobretudo, este estudo buscou servir como um complemento que aprofundasse
as visdes sobre a reconstrugao da carreira em ambientes de trabalho em transforma-
cdo. E, ao se entender que o fortalecimento das investigagdes sobre o tema se dar3,
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sobretudo, quando existirem esforgos coletivos em prol de seu desenvolvimento, a
seguir, sao indicadas algumas diregdes para futuras pesquisas.

Primeiro, a realizacdo de estudos de caso os quais permitam analises mais
profundas sobre como ocorre a interacdo entre os diversos elementos envolvidos na
reconstrugao da carreira em ambientes de trabalho em transformacdo. Neste caso,
faz-se necessario considerar, especificamente, os aspectos referentes: aos impactos
gerados no ambiente de trabalho que emergem como gatilhos para o surgimento de
novos ciclos, estagios e transigées de carreira; e as estratégias de enfrentamentos
utilizadas pelos funcionarios envolvidos, responsaveis pela reconfiguragdo o significado
da situagdo e do modo como eles repensam seus objetivos e metas frente a situagdo
de mudanca organizacional. Segundo, a realizagdo de estudos mais detalhados sobre
a reconstrugao de carreira em situacdes de operagdes de aquisicdes ocorridas em
distintos contextos organizacionais, além dos vivenciados em instituicGes financeiras.
Nesse sentido, os resultados obtidos contribuiram ndo sé para o fortalecimento do
tema, mas favoreceram a identificagdo de possiveis peculiaridades da reconstrugdo da
carreira em detrimento das circunstancias e contexto organizacional no qual venha a
emergir. Terceiro, a realizacdo de investigagdes que visem, inspiradas nos resultados
apresentados neste estudo, permanecer acompanhando, em face de possivel aces-
sibilidade ao campo, quais sdo os desdobramentos de carreiras dos individuos que,
apos reconstruirem suas carreiras, ainda permanecem desenvolvendo suas atividades
profissionais na mesma organizagdo. E, quarto, pesquisas que identifiquem possiveis
ajustes e oportunidades que possam orientar o aperfeicoamento do conhecimento
sobre o tema. Por exemplo, uma alternativa seria introduzir no estudo algum tipo de
analise sobre indices de resultados dos participantes da pesquisa, seja em relagdo a
aspectos como produtividade, absentismo ou motivagao.

Finalmente, espera-se, por meio das contribuicdes geradas neste estudo, que
se reforce o interesse de pesquisa sobre o fendmeno da reconstrugdo da carreira em
contexto organizacional, de modo que, por meio desta pratica na area de administra-
cdo, atinja-se um ponto em que os pesquisadores ja ndo tenham mais a necessidade
de justificar a relevancia da tematica para a ampliagdo do conhecimento em estudos
organizacionais. Ou seja, que tais estudos propiciam uma compreensao mais agugada
acerca de como a reconstrucdo da carreira esta vinculada as experiéncias das pessoas
e no modo como elas se mobilizam quando na vivéncia e na superagao dos impactos
gerados pelas abruptas transformagdes nos ambientes de trabalho contemporaneos.
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