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RESUMO

As transformacgdes constantes no mundo do trabalho reconfiguraram o seu significado e os
desafios enfrentados pelos profissionais na constru¢ao de suas trajetorias de carreira e
identidade profissional. Neste cendrio, emergiram novas formas de compreender a relagao
entre carreira, lideranga e identidade profissional, e para isso utilizou-se, também, metaforas
extraidas do classico Alice no Pais das Maravilhas, de Lewis Carroll, em que seu universo
ludico onde as certezas sdo fluidas e as perguntas simples, acabam por desafiar as
compreensdes. O presente estudo teve como objetivo principal investigar a construgdo da
identidade profissional das liderangas corporativas no percurso do gerenciamento de carreira
em seus contextos de atuagdo. Pautada na abordagem psicossocioldgica, tratou-se de uma
pesquisa de natureza qualitativa, conduzida com liderancas do setor privado que atuavam
em diferentes segmentos e possuiam algum modelo de gerenciamento de carreira formal ou
informal nas organizagdes que fazem parte. Participaram do estudo quinze profissionais,
independentemente do género, com trajetoria profissional minima de cinco anos e atuagao
em cargos de lideranca hd pelo menos trés anos. Foram considerados lideres aqueles que
ocupavam fungdes gerenciais — com a nomenclatura de “gerente” — ha pelo menos dois
anos, o que permitiu examinar estruturas organizacionais € modelos de desenvolvimento de
carreira. Todos atuavam em empresas privadas, de distintos setores e estados do territorio
nacional. A selecdo dos participantes foi realizada com base na técnica de amostragem “bola
de neve” (snow ball sampling), até o alcance da saturagdo da amostra. A coleta de dados foi
realizada por meio de trés instrumentos: questionario sociodemografico, Teste de Associagao
Livre de Palavras (TALP) e entrevista semiestruturada. Os dados obtidos foram analisados
com o suporte do software IRAMUTEQ), por meio das técnicas de Classificagdo Hierarquica
Descendente (CHD), Analise Fatorial de Correspondéncia (AFC) e Analise de Similitude,
além de terem sido examinados pela Analise de Contetido proposta por Bardin (2016). Com
atencdo as normativas €ticas, a pesquisa seguiu as diretrizes das Resolugdes n® 466/12 e n°
510/16 do Conselho Nacional de Saude, bem como das Cartas Circulares n° 1/2021 e n°
2/2021 da CONEP/SECNS/MS. Os resultados evidenciaram que a identidade profissional
das liderangas corporativas se configurou como um processo dinamico, relacional e
simbdlico, construido nas intera¢des entre sujeito e contexto organizacional. A lideranga foi
compreendida como pratica de mediacao entre pessoas, valores e resultados, ancorada na
ética, no reconhecimento e na coeréncia entre o ser e o fazer. A carreira, por sua vez, foi
percebida como trajetéoria de autogestdo e aprendizagem continua, na qual o
desenvolvimento pessoal e o sentido do trabalho assumiram centralidade, deslocando o foco
dos modelos tradicionais de progressdo hierarquica para formas contemporaneas de
desenvolvimento baseadas em propdsito, valores e protagonismo.

Palavras-chave: trabalho, identidade profissional, carreira profissional, lideranga
corporativa.
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ABSTRACT

Constant transformations in the world of work have redefined its meaning and the challenges
faced by professionals in constructing their career trajectories and professional identities. In
this scenario, new ways of understanding the relationship between career, leadership, and
professional identity have emerged. To illustrate these dynamics, the study also draws on
metaphors from Alice’s Adventures in Wonderland by Lewis Carroll, whose playful
universe—where certainties are fluid and simple questions defy understanding—symbolizes
the complexity of contemporary professional experiences.
The main objective of this study was to investigate the construction of the professional
identity of corporate leaders throughout the management of their careers within their
organizational contexts. Guided by the psychosociological approach, this qualitative
research was conducted with leaders from the private sector who worked in different
segments and operated under formal or informal career management models in their
organizations. The study included fifteen professionals, regardless of gender, with a
minimum of five years of professional experience and at least three years in leadership
positions. Only individuals who had held managerial positions—specifically titled
“manager”—for at least two years were included, enabling the examination of organizational
structures and career development models. All participants worked in private companies
from various industries and regions of Brazil. Participant recruitment followed the “snowball
sampling” technique until data saturation was reached.
Data collection was carried out through three instruments: a sociodemographic
questionnaire, the Free Word Association Test (FWAT), and semi-structured interviews. The
data were analyzed using the IRAMUTEQ software, employing the techniques of
Descending Hierarchical Classification (DHC), Correspondence Factor Analysis (CFA), and
Similarity Analysis, in addition to being examined through Content Analysis, as proposed
by Bardin (2016).In compliance with ethical standards, the research followed the guidelines
of Resolutions No. 466/12 and No. 510/16 of the Brazilian National Health Council, as well
as Circular Letters No. 1/2021 and No. 2/2021 of CONEP/SECNS/MS.
The results revealed that the professional identity of corporate leaders is configured as a
dynamic, relational, and symbolic process, constructed through interactions between
individuals and organizational contexts. Leadership was understood as a mediating practice
between people, values, and results, anchored in ethics, recognition, and coherence between
being and doing. Career, in turn, was perceived as a trajectory of self-management and
continuous learning, in which personal development and the meaning of work gained
centrality, shifting the focus from traditional hierarchical progression models to
contemporary forms of development based on purpose, values, and protagonism.

Palavras-chave: work, professional identity, careerdevelopment, corporateleadership.
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1. INTRODUCAO

A aceleragdo das mudangas no mundo do trabalho, impulsionadas pelo recente
periodo pandémico e a aceleragao das inovagdes tecnoldgicas trouxeram a tona necessidades
até entdo negligenciadas ou ocultas. Durante muito tempo, o trabalho foi encarado como
uma atividade predominantemente pautada pelo controle e pela autoridade, com o Unico
proposito de garantir a subsisténcia financeira. No entanto, nos dias atuais, observa-se que a
busca por realizagdo profissional se tornou fundamental. Questdes como protagonismo,
cooperacdo, visdo de futuro, legado, propdsito e a dindmica das relagcdes de trabalho
passaram a ser facilitadoras desse novo cendrio.

A presente pesquisa propOs explorar o cenario dessas transformacdes, utilizando
metaforas extraidas do classico Alice no Pais das Maravilhas, de Lewis Carroll, que nos
transporta para um universo ludico onde as certezas sdo fluidas e as perguntas simples
desafiam nossa compreensdo. Foi nesse espirito que esta dissertacdo visou, durante o seu
percurso de construcdo, compreender de que maneira as liderangas corporativas gerenciam
as suas carreiras na medida em que constroem a sua identidade profissional.

Acredita-se que a carreira desempenha um papel importante na vida das pessoas, e
partindo desta perspectiva, elas sdo constantemente convidadas a pensar sobre o papel que
desejam desempenhar. Refletir sobre isso permite que possam tomar decisdes baseadas em
seus valores, crengas e interesses pessoais, principalmente quando se trata de um redesenho
profissional (Anderson, Tonato & Tavares, 2019). Nos ultimos anos, 0 universo corporativo
tem se aproximado cada vez mais do cendrio surreal do Pais das Maravilhas, com a
desconstru¢do das hierarquias tradicionais, a emergéncia de novas formas de organizagio e
a necessidade das liderangas em navegar por terrenos incertos e instaveis.

Um artigo escrito no site do Forum Econémico Mundial, de 14/03/2025, intitulado

Why the best companies don’t just innovate — they're invente how they manage, traz
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exatamente pautas que abordam essa temadtica. Enfatizou que por décadas, as empresas
seguiram um manual previsivel: otimizar operacdes, melhorar a eficiéncia e ocasionalmente
ajustar a estratégia quando necessario. Mas no ambiente de rapidas mudangas de hoje, a
otimizagdo incremental ndo ¢ mais suficiente. As empresas mais bem-sucedidas estdo
repensando como lideram, organizam e inovam — porque a maneira como as empresas sao
gerenciadas est4 se tornando tdo critica quanto o que elas produzem.

Assim como Alice, que pergunta ao Gato de Cheshire: “Vocé poderia me dizer, por
favor, o caminho para eu ir embora daqui?” (Carroll, 2023, p.62), as liderangas
frequentemente se deparam com encruzilhadas em suas trajetdrias, exigindo delas uma
capacidade de decisdo pautada ndo apenas em logica, mas também em intuicdo, visdo de
futuro e expectativa do mercado. Segundo Dubar (2006), tais escolhas sao mediadas por
experiéncias sociais que moldam a identidade narrativa dos individuos, refor¢ando a ideia
de que a trajetdria profissional ndo € linear, mas uma negociacao continua entre expectativas
individuais e coletivas.

Nesta perspectiva a dissertagdo foi estruturada em capitulos que dialogam
diretamente com os construtos definidos. Iniciou-se com uma contextualizacdo do universo
do trabalho contemporaneo, seguida pela caracterizagdo da identidade profissional, das
dinamicas de carreira profissional e do papel da lideranca nestes contextos. Cada passo dessa
jornada buscou, tal como Alice, mergulhar no desconhecido e emergir com reflexdes que
podem contribuir para a compreensdo do desenvolvimento humano no contexto
organizacional. Para analisar a problematica, as construgdes tedricas de Bendassolli,
Chanlat, Dubar e outros autores foram fundamentais, visto que fornecem um referencial
teorico robusto para a fundamentacio de pesquisas empiricas nesse campo.

Inicialmente foi abordado uma contextualiza¢do do universo do trabalho por meio de

uma analise acerca da evolucdo historica do conceito de trabalho, abordando suas
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implicagdes sociais, econdmicas e subjetivas. Esta narrativa conectou a perspectiva historica
as mudangas no papel do trabalho, culminando no contexto contemporaneo. “Comece no
inicio”, disse o Rei com seriedade, “e continue até o fim: depois, pare” (Caroll, 2023, p.135).
Com isso, iniciou-se a jornada cientes de que o percurso era tdo importante quanto as
respostas encontradas.

Na sequéncia, foi discorrido sobre a construgdo da identidade profissional, bem como
seus processos, suas influéncias e suas transformacdes. Neste sentido, o texto explorou o
processo de constru¢do da identidade, a influéncia da identidade social e, por fim, a
identidade profissional no ambiente corporativo, foco desta pesquisa. Tal como Alice, que
ao encontrar a Lagarta ¢ questionada: “Quem ¢ vocé?” (Carroll, 2023, p.42), muitos lideres
enfrentam, ao longo de suas trajetorias, dilemas sobre sua esséncia profissional e as escolhas
que fazem no universo do trabalho, podendo emitir respostas como a de Alice a esta
pergunta: “Nao sei ao certo, senhora, apenas no momento... pelo menos sei quem eu era
quando me levantei essa manha, mas acho que devo ter mudado varias vezes desde entdao”
(Carroll, 2023, p.42). Além do que, o contexto corporativo ¢ um dos principais espacos, no
mundo do trabalho, que influenciam a constru¢do da identidade profissional das liderancas,
uma vez que as pessoas necessitam dar respostas adequadas aos novos desafios colocados
pela profissao e pelas regulagdes sociais, politicas e tecnoldgicas (Vozniak et al., 2016).

Finalizando a primeira parte do texto — a fundamentagdo tedrica, foi abordado o
gerenciamento de carreira profissional que contém um dos principais construtos desse
trabalho. Neste ponto o texto percorreu a parte epistemoldgica, trazendo a tona as
possibilidades de modelo de carreira, dando énfase as possibilidades geradas pelas
configuracdes denominadas emergentes e finaliza explorando o papel das liderangas neste

cenario, tendo em vista serem o publico — alvo da pesquisa.
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O presente estudo, portanto, buscou ndo apenas compreender o contexto atual do
trabalho e as transformacdes das liderancas corporativas, mas também investigou a
construcao da identidade profissional dessas liderangas no percurso do gerenciamento de
carreira em seus contextos de atuacdo, no cendrio contemporaneo em que a inteligéncia
artificial tem tido destaque. Ao integrar teorias e praticas sobre trabalho, carreira e identidade
profissional, pretendeu-se oferecer uma perspectiva acerca das dindmicas que influenciam
as escolhas e os trajetos profissionais das liderangas, especialmente na atual conjuntura de
rapidas mudangas e desafios. A abordagem psicossocioldgica permeou todo o estudo e se
propds a contribuir para uma melhor compreensdo das complexas interagdes entre os
aspectos individuais e coletivos que moldam o desenvolvimento da identidade profissional
e das trajetorias de carreira, proporcionando uma base so6lida para futuras investigagdes e
praticas na area de desenvolvimento humano e organizacional. Afinal, “serd que eu fui
trocada durante a noite? Deixe-me pensar: eu era a mesma quando me levantei esta manha?
Acho que me lembro de me sentir um pouco diferente. Mas se eu ndo sou a mesma, a proxima

pergunta ¢é: Quem sou eu? Ah, esse ¢ o grande quebra-cabeca” (Carroll, 2023, p.18).
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1CONTEXTUALIZACAO DO UNIVERSO DO TRABALHO

"Comece no inicio”, disse o Rei com seriedade,
"e continue até o fim: depois, pare."
Carroll, 2023, p.135

O trabalho molda grande parte da existéncia humana, influenciando tanto a
subjetividade quanto as relagdes sociais. Olhar com os olhos de Alice, para a fala do Rei,
provoca uma reflexdo sobre a linearidade esperada do trabalho tradicional e como isso, nem
sempre reflete a realidade, por vezes complexa e dindmica do ambiente corporativo.
Inclusive uma de suas falas é: “as vezes penso em até seis coisas impossiveis antes do caf¢
da manhd”, uma metafora que pode ser levada a pensar a importancia de expandir os
horizontes no contexto do trabalho.

Neste viés, o presente capitulo busca contextualizar um universo multifacetado,
revisitando seu percurso historico e analisando suas implicagdes na vida e nas oportunidades
profissionais dos individuos. Para além da pratica didria, € essencial compreender que muito
do que se vivencia no trabalho foi, em algum momento, pensado ou mesmo reproduzido.
Assim, ao desvendar o papel do trabalho ao longo do tempo, abre-se caminho para uma

analise critica e para a constru¢do de novas perspectivas.

2.1.1 O conceito de trabalho: definir para ampliar

Partindo de uma defini¢do inicial, o Dicionario Michaelis (2024) descreve trabalho
como “Conjunto de atividades produtivas ou intelectuais exercidas pelo homem para gerar
uma utilidade e alcancar determinado fim; Atividade profissional, regular, remunerada ou

assalariada, objeto de um contrato trabalhista; Qualquer tarefa que ¢ ou se tornou uma
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obrigagdo ou responsabilidade de alguém; dever, encargo; Conjunto de exercicios
objetivando desenvolvimento e aprimoramento fisico, artistico, intelectual.” Tal concepcao
revela sua natureza multifacetada, abarcando tanto dimensdes subjetivas quanto sociais.
Entretanto, ao mergulhar em estudos etimolodgicos, a origem latina da palavra — tripalium,
instrumento de tortura composto de trés paus ou varas cruzadas, ao qual se prendia o réu —
traz uma conotacao inicialmente negativa, associando trabalho a esfor¢o, constrangimento e
sofrimento (Lhuilier, 2013).

Com o passar do tempo o conceito evoluiu, embora ainda traga uma dimensdo do
trabalho vinculada a no¢ao de esfor¢o e constrangimento, em decorréncia da mobilizacdo de
energia para realiza-lo, bem como uma tensao direcionada ao alcance de objetivos e metas.
Além disso, existe uma conotacdo social, visto que o trabalho, na realidade corporativa —
contexto deste estudo - frequentemente ¢ subordinado a um objetivo coletivo, sendo
realizado para atender as demandas de outros. Neste sentido, Blanch (2003) identificou trés
principais posicdes atribuidas ao trabalho: no polo negativo, ele ¢ visto como castigo e
esforco arduo; no centro, representa um meio instrumental de sobrevivéncia; e no polo
positivo, emerge como fonte de realizagdo pessoal, missdo e satisfagdo. Essas posi¢des
refletem como a experiéncia do trabalho pode variar conforme o contexto vivido, algo que
se percebe inclusive na atualidade.

Os entendimentos inserem-se em um sistema historico e culturalmente construido.
Leontiev (1978) argumenta que o trabalho transcende a mera execugao de tarefas, adquirindo
significados mais amplos. Bendassolli (2009) refor¢a que o trabalho ¢ institucionalizado a
partir de diferentes concep¢des — como vocacdo, emprego, ocupagdo, papel social e
carreira. Percebe-se, pois uma conexao intrinseca entre o individuo e sua atividade laboral,

moldando sua identidade e seu modo de vida (Nardi, 2006).
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O produto do trabalho, portanto, ndo se limita aquilo que tem valor monetério, visto
que o proprio individuo e sua subjetividade também derivam em grande medida da atividade
a qual se dedica. Desta pode resultar tanto uma realizacdo pessoal, na medida em que o
individuo se identifica (Coutinho et al., 2007) com o processo e o produto de sua atividade
laborativa, quanto um estranhamento (Antunes, 2006), quando o trabalho ¢ exercido
exclusivamente para sobrevivéncia e a realizacdo subjetiva ocorre fora dele.

O trabalho contemporaneo apresenta novas contradi¢des e desafios, como serad
enfatizado mais adiante. Contudo, entende-se oportuno ja refletir no que traz Sennett (2008)
ao analisar os impactos das mudangas organizacionais no trabalhador, revelando o contraste
entre dois mundos: o das organizacdes hierarquicas rigidas, em que o senso de carater
pessoal e a estabilidade predominavam; e o das corporagdes reestruturadas, marcadas por
flexibilidade, risco e equipes temporarias, nas quais a capacidade de constante reinvengao ¢
valorizada. Essa transformacdo nao apenas redefine a experiéncia profissional, mas também

influencia a identidade e as narrativas de vida dos trabalhadores.

2.1.2 Raizes histoéricas do trabalho: perspectivas fundamentais

Ao explorar as origens e¢ o percurso das ideias sobre o trabalho, é possivel
compreender as transformacgdes que o conceito sofreu ao longo do tempo e como ele chegou
ao seu formato atual. Refletir sobre ele ndo s6 ajuda a entender a evolucao do trabalho, mas
também a agugar a capacidade critica de pensar novos caminhos e alternativas para o
individuo dentro desse contexto. A histdria do trabalho ¢ marcada por uma linha do tempo
que comega com a visao do trabalho como uma atividade penosa e ardua, que, em muitas

civilizagdes antigas, era associada a castigos ou a subordinacdo das classes sociais mais
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baixas. Ja na contemporaneidade, o trabalho passou a ser visto como um direito a ser
conquistado (Matosso, 1995).

Na Antiguidade Cléssica, tanto na Grécia quanto na Roma Imperial, o trabalho era
dividido entre as elites, que se dedicavam ao trabalho intelectual e artistico, e as classes
subordinadas, que realizavam as atividades manuais, consideradas “bragais”. A divisdo
social do trabalho estava enraizada na escraviddo, e a mao de obra servil se expandiu
principalmente devido a fatores como guerras, conquistas e crises econdmicas. Segundo
Borges e Yamamoto (2014), as camadas populares cada vez mais estavam empobrecidas em
decorréncia das guerras e conquistas, do antagonismo de classe e das crises econdmicas,
garantindo uma abundancia da mao de obra escrava, o que consolidava a estrutura
hierarquica das sociedades grega e romana. Tal concepcao de trabalho, atrelada a escravidao,
marcou a historia de diferentes culturas, mantendo o trabalho como um elemento
marginalizado para as classes mais baixas.

Com a fragmentagdo do Império Romano e a consolidagdo do sistema feudal, as
condi¢cdes de trabalho dos servos preservaram tragos centrais de subordinagdo e
dependéncia, mesmo diante das transformag¢des na organizagcdo econdmica e politica da
época, mantendo o trabalho associado a obriga¢ao, a coercao e a sobrevivéncia (Montellato,
2000). Durante o periodo foram ocorrendo mudangas na economia e na forma como as
sociedades estavam organizadas, de maneira que as ideias mais influentes na Antiguidade se
tornaram inadequadas, e, com o nascimento do capitalismo, que sera discutido mais adiante,
as mudancas se tornaram mais visiveis e consolidadas acerca do trabalho (Zanelli, Bastos &
Rodrigues, 2014).

Surge, entdo, o Renascimento, um movimento que abrangeu diversas areas, como a
cultura e a economia, representou a passagem da Idade Média para a Moderna. Instalou-se

o humanismo e a pessoa humana passou a ser o centro, a protagonista da historia — essa
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valorizagdo da percepcdo humana, gerou possibilidades de didlogo com a burguesia
(Matosso, 1995). Carrega-se referencias deste periodo, ainda nos dias atuais, em que ao
conseguir uma oportunidade de trabalho o aspecto religioso aparece ao se considerar
abencoado, por isso. O carater moral, também, ¢ um outro ponto presente nos dias atuais,
como por exemplo, a torcida da familia e comemoracdo quando um membro consegue um
trabalho. Eis um passado bem presente.

No entanto, o apice da transformagdo nas relagdes de trabalho ocorreu com a
Revolugao Industrial. Aqui, hd uma mudanga consideravel na forma como o trabalho era
realizado aliado a um momento da histoéria em que as transformagdes sociais estavam
efervescentes — a maquina a vapor foi o grande simbolo deste momento. Tal fato levou os
trabalhadores a se distanciarem do que estavam fazendo e da ideia de que o trabalho era uma
expressdo de suas habilidades individuais, uma vez que as jornadas eram longas e, muitas
vezes, perigosas, e as condi¢cdes, em sua maioria, precdrias de trabalho acabaram
impulsionando a formacdo dos movimentos operarios com o objetivo de lutar por seus
direitos (Iamamoto, 2001). Tal fato se potencializa com a revolugdo tecnologica, como
veremos adiante.

Vé-se que marcantes mudancgas ocorreram por meio de modificacdes ideologicas,
econdmicas e sociais. O predominio das maquinas, a intensificagdo do comércio, o trabalho
operario e ndo mais artesanal, além de outros fatores, fez da Revolucao Industrial um marco
historico, nascendo com ele o Capitalismo (Mota, 1986). O trabalho passa a possuir carater
de sustento dos individuos em decorréncia dessa nova roupagem, sendo caracterizado
como emprego ou trabalho assalariado (Coutinho, et al. 2007).

Nesta perspectiva, tem-se o tratamento do trabalho como mercadoria desvalorizando
a identifica¢do do trabalhador com o produto e o processo de seu trabalho, ou seja, dignifica

ganhar a vida trabalhando, independente do que se faca, uma critica a alienagao ao trabalho,

21



vivenciada ainda no cotidiano pela corriqueira frase “o trabalho dignifica o homem”, em que
se atribui significados que respaldam o posicionamento de alguns empregados e
empregadores, vistos ainda nos dias atuais. Borges e Yamamoto (2014) argumentam que a
superacao dessa alienagdo ¢ crucial para que o trabalho ndo apenas sustente a sociedade, mas
também contribua para a construcao da identidade do trabalhador.

Com o crescimento da industria, Taylor e Fayol introduziram a Administracdo
Cientifica, que visava racionalizar e otimizar o trabalho por meio de uma gestdo mais
sistemdtica e padronizada. Embora esses modelos tenham ampliado a produgdo, também
contribuiram para a fragmentag@o do trabalho e o controle excessivo sobre os operarios. O
taylorismo buscava racionalizar o ambiente de trabalho de tal forma que os trabalhadores
fossem intercambidveis, assim as tarefas a serem realizadas foram simplificadas ao extremo
para que os trabalhadores pudessem ser baratos, faceis de treinar, faceis de supervisionar e
faceis de substituir (Silva, 2000). No senso comum ouve-se a frase “se nao der certo, troca”,
colocando o trabalhador como “descartavel” e aumentando a percepgao de valor do trabalho,
de forma que a relagdo de subserviéncia se fortalece-se. Dai tem-se o conceito de
“trabalhador boi”, proposto por Taylor (1990, citado por Rego, 2011), que representava a
despersonalizag¢do do trabalhador, por ser tratado como uma extensdo da maquina. A critica
de Hampton (1995) sobre a desumanizagdo desse modelo revela o impacto de uma
administragdo voltada para a maximizacdo da produgdo, em detrimento do bem-estar dos
trabalhadores.

Posteriormente, Henry Ford revolucionou o processo produtivo com a linha de
montagem, um modelo que, embora eficiente, reduziu ainda mais a autonomia do
trabalhador, alicercado na divisdo do trabalho e na especializacdo das tarefas. Como
resultado, surgiram movimentos que questionavam os efeitos da produtividade desenfreada

e da subordinacdo extrema. Conforme Pinto (2010), ao longo dessa linha de produgdo em
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série, os operarios foram distribuidos em postos fixos para realizar tarefas especificas, cujo
grau de complexidade era considerado baixo e a velocidade da linha de montagem era que
estabelecia a intensidade com que o trabalhador deveria realizar a operacao.

Destarte, alguns fatores como desmotivacao, absenteismo, ineficiéncia e cansaco dos
trabalhadores foram propulsores de uma corrente de contraposicdes a Taylor e Fayol, surge
entdo, o0 modelo de Administracdo das Relagdes Humanas defendida por Elton Mayo que
trouxe uma abordagem mais humanizada para o trabalho, com foco na motivag¢do, no
enriquecimento dos cargos e na melhoria das relagdes interpessoais dentro das empresas
(Hampton, 1995).

J4, a Era da Eficiéncia representada pela Escola Burocratica de Weber buscou orientar
0 comportamento humano através da racionalidade, da autoridade e da dominagdo. Mesmo
com o avango das teorias, anteriores, 0 modelo burocratico de Weber, que surgiu em paralelo,
continuava a prevalecer em muitas empresas, estruturando o trabalho de forma rigida, com
uma comunicacao impessoal e hierarquica. Esse modelo faz a transi¢do do que se intitula de
Sociedade Industrial para a Sociedade do Conhecimento, dentro do periodo denominado de
Revolugdo da Informacao no qual os trabalhadores comecam a utilizar mais a informagao
do que meramente a produ¢do de bens (Bork, 2003).

A partir dos anos 1970, anunciava-se uma significativa ruptura na tendéncia geral do
funcionamento do mercado de trabalho, mudanga na base tecnoldgica de produgdo, nos
estilos de gestdo organizacional e a ascensdo de uma visdo econdmica neoliberal
(Blanch,2003). Constatou-se grande crescimento da automagdo, da robotica, da
microeletronica e tecnoldgica, em um sentido amplo que, sem duvida, acelera a producao,
qualifica os produtos e faz com que se produza, quantitativamente, em curto espago de
tempo. Os estilos de gestdo tenderam a adocdo de estratégias mais horizontais, da

terceirizagdo do downsizing, dos circulos de qualidade total, da reengenharia e do modelo
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conhecido como Toyotismo, dentre outras acdes, diminuindo o tamanho do Estado e
regulando o mercado (Heleno; Borges & Agull6-Tomads, 2021).

Diante dessas diversas formas de gestdo, o Toyotismo possuiu destaque importante,
pelo impacto causado com a proposta de seu modelo, tendo em vista que possuia uma
tendéncia a horizontalizagdo, mas também a intensificacdo da exploracdo do trabalho.
Percebe-se mudanga nos valores que este modelo carrega como: criatividade, autonomia,
independéncia, iniciativa, reconhecimento, saide, desafio, entre outros, deixaram de ser
alvos distantes para serem requisitos concretos do trabalho(Borges &Yamamoto, 2014).
Algo que ¢ visto, nos dias atuais, desde situagdes cotidianas como requisitos de trabalho,
como temadticas discutidas no Féorum Econdmico Mundial, que dentre seus assuntos, traz as
tendéncias de competéncias requeridas pelo mercado nos proximos anos. Tal descritivo,
delineia bastante, o que mais a frente assumird a nomenclatura de Autogestao.

A partir de 1990, a relacdo entre producdo e consumo se solidifica, as empresas
passam a se preocupar em “encantar o cliente”, com foco na experiencia, e na superagdo de
suas expectativas. Um movimento que se reflete ndo apenas na maneira como as empresas
moldam sua oferta de produtos e servigos, mas também no novo olhar que se passa a ter
sobre o trabalho e a carreira. Entretanto, os sinais de desestrutura¢ao do mercado de trabalho
assumiram maior destaque, consolidando uma tendéncia de reducao do assalariamento com
registro, a expansao do desemprego e de ocupacdes ndo sistematizadas, o que se configura
como um periodo de reversdo na trajetoria geral das ocupagdes, uma progressiva
desestruturacao das relagdes de trabalho (Mattoso, 1995), o que se conhece por “uberiza¢ao”
do trabalho.

A abertura da economia ao comércio e capitais internacionais, a queda na taxa da
inflagdo e a menor intervencdo do Estado na economia impactaram na qualidade e na

quantidade de empregos oferecidos no pais, resultando no aumento do desemprego e no
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nimero de trabalhos na informalidade. Este periodo de reestruturagdo econdmica foi
marcado pelos contratos de trabalho temporarios, terceirizagdo, precarizagdo da mao-de-obra
e pelo desemprego estrutural. Diante deste cenario, os trabalhadores tiveram de criar
alternativas que os levassem a inser¢ao no mercado de trabalho e, € nesta situacdo que surgiu
a concep¢do de organizacdes autogeridas, instituicdes em que os meios de produ¢do sdao
controlados pelos trabalhadores e o lucro divido igualitariamente entre eles (Gutierrez,
1988).

Um estudo realizado por Franca e Belo (2022) evidencia que esta ndo ¢ uma realidade
que se findou com o tempo e sim, que ainda est4 presente e precisa ser tratada com atencao.
O objetivo foi analisar os modelos de carreira desenvolvidos e seus desdobramentos nos
significados atribuidos pelos musicos aos seus trabalhos no contexto de pandemia de
COVID-19, que lhes intensificou os obstaculos. A pesquisa, de base tedrica
psicossocioldgica e desenho metodologico descritivo, contou com a participagdo de oito
trabalhadores do campo da musica, que trabalharam no mercado local de Parnaiba-PI, com
idades entre 24 a 34 anos, trabalhando com a musica de 2 a 20 anos. Os participantes foram
abordados através de um roteiro de entrevista semiestruturado e os dados foram analisados
por meio da técnica de Andlise de Conteudo. De uma maneira geral, foi possivel concluir
que os trabalhadores estavam enfrentando a intensificacdo da precariedade no trabalho com
a musica no entdo momento de pandemia — o que os levou a criar estratégias para superar as
dificuldades, buscar atividades paralelas a musica para se manterem e continuar trabalhando
como musicos.

Complementando esta evolu¢do que o mundo tem vivenciado, nos dias atuais, tem-
se, também, a disruptiva Inteligéncia Artifical — IA, que de acordo com Bandiera (2023,
p.18) “constitui um ramo da ciéncia da computag¢do que se propde a elaborar dispositivos

que simulem a capacidade humana de raciocinar, perceber, tomar decisdes e resolver
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problemas”. Percebe-se, pois, que ela vem abrindo espaco para novas discussdes acerca das
construgdes de carreira, tendo em vista o seu forte impacto no mercado de trabalho.
Inicialmente, como ¢ natural acontecer, sua chegada foi recebida de forma espantosa e por
que ndo dizer temerosa, por boa parte dos trabalhadores que se viram ameagados
profissionalmente. Porém, o tempo e a apropriacdo do conhecimento sobre ela, tem feito
com que haja maior compreensao sobre sua atuacdo, alcance e possibilidades, em especial
no mundo do trabalho em que a tendéncia & automacao prevalece sobre a valorizacdo do
proprio trabalho. Com este entendimento, a automatizagdo dos servigos de trabalho nem
sempre gera perdas de postos de trabalho, pois € precisamente o processo de substituicao
que tem levado a descoberta e, consequentemente, a valorizacdo de espagos de criagdo de
novos postos de trabalho (Lombardi, 2022). Ou seja, o novo traz perdas e ganhos, esperado
em boa parte dos processos que envolvem gestdo de mudangas.

A TA ¢ considerada a quarta Revolugdo Industrial e foi criada para alcangar metas,
tais como estreitar o relacionamento com o cliente, de forma automatizada e similar a
humana, ganhando espaco entre os departamentos administrativos e revelando a tendéncia
das tecnologias de inteligéncia artificial (Da Silva, 2020).Em razao da pandemia da COVID-
19, o uso da IA foi acelerado. A pesquisa Global AI Adoption Indez 2021, conduzida pela
Morning Consult em nome da IBM, aponta que 40% das companhias brasileiras ja utilizam
IA em suas operacgdes (Bandiera, 2023, p.23). Ademais, ela trouxe um olhar do quanto se faz
necessario o seu uso nos processos das empresas, melhorando a qualidade dos seus produtos
€ servigos.

Conforme discutido por Bendassolli (2009), essas transformagdes econOmicas e
sociais implicam mudangas significativas na relagdo sujeito-trabalho. Nos modelos

emergentes de carreira, ha uma recomposi¢ao dessa relagdo, na qual o trabalho deixa de ser
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apenas uma forma de subsisténcia ou um meio para alcancar estabilidade e passa a ocupar
um papel central na construg¢ao da identidade e na busca por realizagao pessoal.

Nesse sentido, o estudo realizado por Brito e Belo (2024), reforca esta percepgao ao
investigar o processo de constru¢cdo dos modelos de carreira adotados por profissionais de
TI no contexto da Industria 4.0, bem como apreender as percepcdes destes profissionais
acerca dos desafios da profissdao no cenario regional e nacional. O estudo foi realizado com
nove profissionais de TI que trabalham em empresas de cidades de um dos estados da Regido
Nordeste do Brasil. Os dados demonstraram que a constru¢ao dos modelos de carreira dos
profissionais acessados ¢ guiada por caracteristicas como a autonomia e liberdade de
atuac¢do, flexibilidade nos horarios de trabalho e interesse pelo empreendedorismo.

Percebe-se, entdo, que as carreiras emergentes passam a ser marcadas por uma
subjetividade mais ativa, na qual o trabalhador assume o protagonismo no planejamento e
desenvolvimento de sua trajetoria profissional. Isso ocorre em resposta as condigdes
instaveis do mercado e a necessidade de buscar alternativas que conciliem realizagdo pessoal
e sobrevivéncia econdmica. O cenario descrito por Bendassolli (2009) reflete uma
reorganizacdo nas estratégias de constru¢do de carreiras, priorizando valores como

autonomia, significado no trabalho e adaptabilidade frente as incertezas do mercado.

2.1.3 Reflexdes contemporaneas sobre o trabalho

O que se identifica, at¢ o0 momento, diante da construgdo desses conceitos € que a
autogestdo se apresenta compativel com diversos rotulos tedricos (anarquistas libertarios,
marxistas ortodoxos, burgueses liberais), cada qual encontrando maneiras proprias de

encaixar o conceito em suas expectativas ideoldgicas. Na realidade, o fendmeno da
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autogestdo atravessa divisdes do mundo, normalmente aceitas, aparecendo em diversos
meios culturais, econdomicos e politicos.
Os estudos sobre esse modelo tém sido desenvolvidos a partir de tedricos como

~ %

Bakunin ou Proudhon — este ultimo, frequentemente chamado de “pai da autogestdao”. Tais
autores trazem abordagens que combinam um escopo politico e o estudo das formas de
organizacdo das lutas operarias. A sequéncia descrita (sindicato, comissdo, conselho,
cogestdo e autogestdo) reflete um percurso mecanicista tipico das primeiras reflexdes sobre
o tema. Ainda assim, o conceito evoluiu, abrangendo, por exemplo, questdes sobre a
distribuicao de capital no regime capitalista, como nas companhias por acdes, demonstrando
sua adaptabilidade em diferentes contextos (Gutierrez, 1988).

Contudo, as desigualdades existentes no Brasil— entre os setores econdmicos, regides
e organizacdes— favorecem o convivio de varias concepgdes sobre o trabalho e suas formas
de ser e estar no mundo. Segundo recomenda Borges & Yamamoto (2014), os profissionais
precisam estar atentos ao convivio das diversas concepcdes do trabalho em cada ambiente
em que atuam ou promovem interven¢do. Afinal, a historia do trabalho reflete uma histéria
da resisténcia dos individuos diante das condi¢des impostas para sua reprodugdo social
(Borges & Yamamoto, 2014).

Em um estudo realizado por Satuf e Neves (2021), investigou-se os significados do
trabalho entre brasileiros, bem como a influéncia de elementos demograficos e estruturais
nessa atribuicdo. Os resultados demonstraram que os significados do trabalho se referiram a
interpretacdo individual, influenciada pelo contexto social, do trabalho e do que ele
representa. Utilizou-se a amostra brasileira do World Values Survey em sua quinta onda que
se refere exclusivamente a populagdo brasileira. A influéncia de caracteristicas
socioeconomicas e estruturais foi analisada via Modelagens de Equagdes Estruturais — MEEs

as analises priorizaram a articulagdo entre aspectos sociais € econdmicos com o processo de
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significagdo do trabalho, perspectiva pouco explorada na produgdo cientifica brasileira, mas
fundamental para que o fendmeno seja compreendido de maneira mais ampla, especialmente
em sociedades estratificadas, como o Brasil.

Os resultados desse estudo apontaram que o desequilibrio socioecondmico, pode
influenciar tanto o habitus como as disposicdes, as configuracdes e as relacdes de poder;
contribui para a diferenciagdo das ocupagdes/profissdes e posi¢des que cada um tende a
acessar no campo laboral. Além disso, os agentes sociais ocupam posi¢des distintas no
campo social, de modo que percebem a realidade de modo desigual, construindo diferentes
significados sobre o trabalho. Por fim, os resultados, também, sinalizaram que os fatores
sociodemograficos e estruturais elencados contribuem para influenciar os trajetos que levam
a formagdo dos diferentes significados compartilhados sobre o trabalho, sinalizando
caminhos distintos na socializa¢do dos individuos — caminhos estes que ajudam a conformar,
de alguma maneira, as posi¢cdes que esses sujeitos ocupam nos espagos sociais.

Conforme Bendassolli (2009), o trabalho, antes de ser definido como uma obrigacao
para garantir a sobrevivéncia ou reproduzir a sociedade do ponto de vista material, deve ser
compreendido como um fator de individualizagcdo — uma forma de expressar o “verdadeiro
eu”. Sob essa perspectiva, a carreira e a autogestdo da carreira atendem a essa visdo de
singularizacao, refletindo escolhas individuais e trajetorias unicas. O autor aponta ainda uma
estreita relagdo entre a carreira e a expressao da propria identidade.

Dessa maneira, o trabalho pode ser considerado um valor fundamental do ser
humano, desempenhando um papel central na autorrealizagdo, na construcdo de
subjetividades e na sociabilidade. Além de contribuir para o desenvolvimento da identidade,
o trabalho também proporciona renda e sustento, possibilitando atingir metas de vida e, por

que ndo, realizar sonhos. Ele se torna um espaco de demonstracdao de acdes, iniciativas e

29



habilidades, sendo, assim, uma categoria fundante do ser humano, que tem como um de seus
pilares de vida, o trabalho.

Um estudo realizado por Batista e Alves (2022), por exemplo, considerou que o
cenario economico do Brasil, nos ultimos, anos tem impactado profundamente a vida dos
trabalhadores. As demissdes em grande numero realizadas pelas organizacdes e a escassez
de novas oportunidades de trabalho, colocaram fora dos empregos formais milhares deles. A
partir desta perspectiva objetivaram apreender os significados atribuidos ao trabalho no atual
contexto econdmico e sdcio-histdrico, uma vez que estas concepcdes estdo influenciadas,
em sua base, pelas interagdes do homem com a sociedade e com a natureza a sua volta. Como
objetivos secundarios analisou-se como as dimensdes: realizacdo pessoal, emocional
positiva, econdmica e emocional negativa, encontravam-se configuradas em ordem de
prioridade e valorizagdo por parte dos trabalhadores. Participaram da pesquisa 206
trabalhadores voluntarios que atenderam aos requisitos propostos. O instrumento utilizado
para a coleta de dados foi a Escala de Significados Atribuidos ao Trabalho — ESAT-BR,
composta por 25 itens que avaliam as quatro dimensdes do trabalho, a saber: realizagdo
pessoal, emocional positiva, econdmica e emocional negativa. Os resultados demonstraram
que o significado mais atribuido ao trabalho foi o de Realizagdo Pessoal, sendo seguido
pela dimensdao Emocional Positiva e Econdmica, reforcando o quanto o trabalho continua
sendo um valor para os jovens trabalhadores que o buscam para se desenvolverem, crescerem
dentro das organizacdes e se realizarem na vida.

Ao longo dos proximos capitulos, serdo apresentadas essas dimensdes, refletindo
sobre o papel do trabalho no cenario corporativo contemporaneo e sua relacdo com os

desafios e oportunidades da identidade profissional e da carreira.
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2.2. ACONSTRUCAO DA IDENTIDADE PROFISSIONAL: PROCESSOS,
INFLUENCIAS E TRANSFORMACOES

“Devo ter me transformado mesmo em Mabel, e vou ter de viver naquela
casa tdo pequena, sem brinquedos e, oh meu Deus, com tanta coisa para
aprender! Ndo, ja resolvi: se eu sou Mabel, entdo vou ficar aqui embaixo
mesmo! Ndo adianta botarem a cabeca e pedirem: “Suba outra vez,
querida!” S6 vou levantar a cabega e dizer: “Quem é que eu sou? Digam
primeiro, e se eu gostar de ser a tal pessoa, entdo eu subo. Se ndo, fico aqui
embaixo mesmo até que eu seja outra pessoa. (Carroll, 1980, p.49)

Quem sou eu como profissional? ou que sorte de profissional sou eu? questdes
aparentemente simples e que se assemelham, em alguma medida, aos questionamentos de
Alice em seu Pais das Maravilhas. Assim como ela, que questiona sua propria identidade em
decorréncias das constantes mudangas pelas quais passa ao longo da obra, ha profissionais
que tem o desafio de compreender quem s3o ao ocupar este lugar e estar inserido em um
contexto corporativo, em que precisam gerenciar as suas carreiras. Portanto, essas questdes
traduzem a complexidade da constru¢do da Identidade Profissional, tema central deste
capitulo— que inicia considerando a proposta de Ciampa (1998) ao mencionar que a resposta
a tais questdes revela tanto as semelhangas quanto as diferencas do individuo em relagdo a
sl mesmo e aos outros enquanto trabalhador.

Este autor, embora tenha boa parte de seus escritos direcionados para a construcdo e
desenvolvimento da Identidade em uma perspectiva geral e social, traz em seu arcabouco
produgdes, referenciadas nesta dissertagdo, que conversam com o universo do mundo do
trabalho — entendendo a importancia dessa construgdo, inclusive ao considerar, de forma
imaginaria, uma linha do tempo em que a constru¢do da Identidade se da, ao atravessar a
Identidade Geral, Pessoal, Social, Profissional, Organizacional e tantos outros recortes. Ele
foi referenciado em outras oportunidades ao longo desta narrativa, afinal assim como Alice,

sua sensibilidade, perspectivas e visdo, sdo valiosas.
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Complementarmente, esta tematica teve como referencial norteador os postulados do
socidlogo francés Claude Dubar: para ele o trabalho estd no centro da constituicao identitaria
e as identidades se constroem nas transagdes objetivas e subjetivas que caracterizam a vida
pessoal e profissional. Além disso, a Identidade Profissional responde as demandas do
mercado, e também reflete o imaginario social e os valores culturais em transformacao.
Segundo Dubar (2006) a construgao identitaria assume relevancia particular no campo do
trabalho, do emprego e da formacdo, espagos socialmente legitimados para o

reconhecimento da identidade social e para a atribuicdo de posigdes e status sociais.

2.2.1 Identidade como processo: constru¢ao continua

O termo “identidade” deriva dos vocabulos idem e identitas, que significam “o
mesmo”, e de entitas (entidade), originando uma palavra que pode significar “a mesma
entidade”. De acordo com Caldas e Wood Jr. (1997), seu uso no senso comum esta associado
a filosofia classica, remetendo as ideias de originalidade e unicidade.

Contudo, o conceito de identidade ¢ impreciso e poliss€émico, conforme apontado por
Macedo (2019) em seu verbete dedicado a Identidade Profissional, no Dicionério de
Psicologia do Trabalho e das Organizagdes, a identidade pode referir-se a objetos variados,
pessoas, grupos (como identidades biologicas, sociais, profissionais e culturais) e
institui¢des. Tal pluralidade reflete sua construcdo multifacetada, enraizada nas praticas e
realizagdes coletivas, abrangendo aspectos como trabalho, cultura e politica (Bunchaft,
2004).

Compreender a identidade exige uma abordagem dialética, que reconhega tanto as
semelhancas internas do individuo em relagdo ao grupo de pertenga (endogrupo) quanto as

diferengas em relacdo aos demais grupos (exogrupo), como observado por Dechampse
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Moliner (2014). Nesse sentido, Barth (1995) argumenta que toda identificacdo também ¢
diferenciacgao, estabelecendo limites entre “o eu” e “os outros”, criando fronteiras simbolicas
que resultam de compromissos entre o que o grupo pretende ser € o que os outros lhe
designam. Neste viés, Dubar (2006) destaca o cardter relacional da identidade, que se
constroi a partir de processos de identificacdo e diferenciacdo em relagdo a um “outro”, como
colegas, instituicdes ou padrdes sociais. Barth (1995) ressalta ainda que, qualquer mudanca
nas condi¢des sociais, econdmicas ou politicas pode provocar um deslocamento dessas
fronteiras identitarias, e a percep¢do dessas variacdes ¢ fundamental para explicar as
transformagoes de identidade.

Por sua vez, Ciampa (1998), entende a identidade como uma metamorfose,
articulando, também, subjetividade e objetividade em um processo histdrico e social. Assim,
a identidade ndo ¢ um dado fixo, mas uma constru¢do continua moldada por relagdes
interpessoais, experiéncias vividas e mudangas contextuais.

Um estudo feito por Nakamura e Melo-Silva (2023) contribuiu com essa percepgao.
Os referidos autores descreveram a identidade profissional de psicologos judicidrios,
partindo do cendrio contemporaneo da Psicologia Juridica brasileira— contexto que envolve
crises e conflitos sobre a forma de responder a atribui¢des e demandas do campo legal. Pela
perspectiva da sociologia das identidades profissionais de Claude Dubar, sustentaram a
hipotese de que a identidade profissional do psicdlogo judicidrio depende de estratégias de
compatibilizagdo entre o pertencimento a categoria e as atribui¢des legais e institucionais.
Participaram da pesquisa 95 psicélogos do quadro ativo do Tribunal de Justi¢a de Sdo Paulo,
que responderam a um formuldrio online sobre a percepg¢ao de si e do campo de atuagdo. Os
dados foram submetidos a analise de conteudo; os resultados indicaram a saliéncia da
avaliacdo psicoldgica e da interdisciplinaridade na identidade profissional e as rupturas

identitarias diante de praticas verificatorias. Tais achados apontam a necessidade de
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participagdo da categoria na constru¢do de suas atribuicdes, além das dificuldades para o
exercicio das fungdes por limitagdes a autonomia profissional.

Uma outra pesquisa, feita por Figueredo e Cavazotte (2022), analisou ac¢des de
reinvindicagdo (claiming) de lideranca exitosas, assim como fatores que viabilizaram a
construcao social da identidade de lider nas trajetérias de mulheres inseridas em uma
empresa de tecnologia, segmento tradicionalmente masculino. Tais questdes foram
investigadas por meio de um estudo de caso qualitativo de perspectiva longitudinal com corte
transversal baseado em entrevistas conduzidas com profissionais mulheres que atuaram na
organizagdo, considerada um ambiente permeado por importantes aspectos relacionais de
género, e realizadas em duas etapas (em 2006 e 2021). A anélise revelou que as agdes de
reinvindica¢do de lideranca bem-sucedidas entre essas mulheres derivaram de sua postura
predominantemente agéntica, porém, dotada de uma orienta¢do colaborativa e coletiva, um
atributo de comunalidade. Foram fatores favoraveis para a concessao da liderancga (granting)
a elas as competéncias, o estilo de gestao hibrido e o comportamento adaptativo ao ambiente
que demonstraram, bem como o suporte/patrocinio obtido de liderangas da empresa.

A partir dessas perspectivas teoricas e dos exemplos de estudos apresentados, pode-
se inferir que o conceito de identidade ¢ fluido, continuamente reconstruido nas interagdes
sociais e atravessada por multiplas temporalidades (Bunchaft, 2004). Ele reflete a interse¢ao
entre trajetdrias individuais e dindmicas sociais, transformando-se ao longo da vida. Esse
processo envolve dimensdes diversas, desde o que diferencia o individuo dos outros até o
que o insere em pertencimentos coletivos, enfatizando seu carater dindmico e em constante

ressignificagao.
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2.2.2 Identidade Social e sua influéncia na transformacao do individuo.

Os estudos sobre identidade social, no campo da Psicologia Social, destacam-se pelas
contribui¢cdes de Henri Tajfel, um dos principais tedricos que definiu a identidade social
como: “a parcela do autoconceito que deriva do conhecimento que o individuo tem de sua
pertenca a um grupo social (ou grupos), juntamente com o significado emocional e valor
associado a essa pertenca” (Tajfel, 1982, p. 290). Essa defini¢do enfatiza o duplo processo
de pertencimento e diferenciacdo que caracteriza a constru¢do identitaria no contexto social.

A identidade social €, portanto, um processo dindmico e dialético, uma vez que
envolve tanto a associagdo ao grupo quanto a distingdo em relacdo a outros grupos. A ideia
central aqui ¢ que a constru¢do da identidade social depende da interagdo constante entre o
“eu” e os outros, em que as categorias sociais e as normas associadas a elas desempenham
papéis essenciais na constitui¢cao do individuo. Essa definicdo de Tajfel (1982) faz eco ao
entendimento da identidade como algo que ndo ¢ fixo, mas sim em constante transformagao
e adaptagdo, dependendo de multiplos fatores contextuais, culturais e historicos.

De tal modo, a identidade social constitui-se como um pilar central na formagao do
“eu”, sendo ao mesmo tempo um produto e um processo que articula aspectos individuais,
sociais e culturais, como citado anteriormente. Ao longo do tempo, o processo de construgdo
e reconstru¢do da identidade social do individuo se dard conforme aja o seu envolvimento
em diferentes grupos sociais — como familia, etnia, classe social, género — e conforme estas
categorias ganham novos significados em diferentes contextos. Teoricos como Turner (1986)
e Hogg & Abrams (2003) complementam a abordagem de Tajfel ao explorar como os
individuos utilizam categorias sociais para construir significados que regulam suas

interagcdes no grupo e no coletivo. Essas categorias sao dindmicas e moldadas por contextos
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historicos e sociais, o que reforga a perspectiva socioldgica da identidade como fendmeno
em constante transformacao.

Ressalta-se, pois, que a Teoria da Identidade Social formulada por Tajfel (1982) e
ampliada por Turner (1986), apresenta trés pressupostos centrais: (1) as pessoas buscam um
autoconceito positivo, utilizando sua pertenca grupal como recurso; (2) grupos sociais estao
associados a perspectiva de valor, que influencia a autoestima dos membros; e (3) a
comparag¢do social entre grupos fundamenta-se em atributos que essas pessoas consideram
relevantes. Tais pressupostos elucidam como a identidade social influencia a percepcao de
si e as dindmicas de inclusdo e exclusdo nos grupos.

O conceito de comparagao social de Tajfel, trazido por Dechamps e Moliner (2014)
¢ outro ponto relevante, pois ele sugere que a maneira como os individuos se percebem nao
se da apenas por um processo introspectivo ou isolado, mas pela relacdo direta com o
“outro”. Quando se pertence a um grupo, o valor atribuido a esse grupo influencia a
autoestima e, portanto, a maneira como se vé e se define. Esse mecanismo de comparagao
social entre grupos e seus efeitos sobre a identidade foi discutido também por Turner (1986),
que introduziu a ideia de que a identidade social ¢ construida por categorias sociais que se
definem em termos de similaridades e diferengas. Ao se perceber parte de um grupo, o
individuo ¢ levado a se distinguir de outros grupos, o que pode gerar tensdes ou um
fortalecimento do vinculo identitério.

Em sua andlise sobre o processo de construcdo da identidade social, Ciampa (2013)
também sugere que a identidade ¢ marcada por um constante jogo de alinhamento e
confronto entre os diferentes grupos aos quais o individuo pertence. Ele observa que a
identidade social ndo se limita a conformidade com os papéis tradicionais ou a integragao a
grupos homogéneos. Ao contrario, a identidade social se constrdi também a partir das

discrepancias, dos conflitos e da tensdo entre as diversas influéncias grupais que o individuo
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vivencia, o que pode gerar uma negociagdo constante dos significados atribuidos a cada
grupo.

Estudos como os de Rise et al. (2010) aprofundam a ideia de identidade como um
constructo abrangente, englobando caracteristicas sociodemograficas, papéis sociais e tragos
pessoais. Eles argumentam que a identidade social molda ndo apenas a autopercep¢ao, mas
também as escolhas e os comportamentos em diferentes contextos. Em uma perspectiva que
também se alinha aos pressupostos da Teoria da Identidade Social, os autores destacam que
a identidade ndo ¢ apenas o resultado de um grupo social com o qual hé identificacdo, mas
também do modo como o individuo responde as expectativas internas e externas que esse
grupo impoe.

Vé-se, pois que a identidade social ndo esta dissociada das ramificacdes identitarias
mais especificas, como a identidade profissional. Essa transicdo das dimensdes sociais para
as profissionais pode ser entendida como uma extensdo das interagcdes e negociagdes
identitarias que o individuo vivencia ao longo de sua trajetoria social. A construgdo da
identidade social fornece a base para o desenvolvimento da identidade profissional, uma vez
que, conforme Dubar (2006) explora, a vivéncia coletiva dentro dos ambientes de trabalho
refor¢a elementos identitarios previamente construidos na esfera social. Os valores, as
normas e os papéis desempenhados em contextos profissionais sdo, em muitos casos,
extensdes das interagcdes grupais mais amplas, tornando a identidade profissional um reflexo
dessas influéncias sociais iniciais.

Tal abordagem alinha-se a visdo de Nkomo e Cox Jr. (1995) ao destacar que a teoria
da identidade social, embora tenha sido desenvolvida no campo da psicologia social, tem
sido aplicada, ao campo organizacional dando énfase aos efeitos da identidade do grupo
sobre o comportamento humano. Segundo a referida teoria, os individuos tendem a conceber

a si proprios e aos outros em categorias sociais, as quais promovem impactos nas interagdes
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humanas vivenciadas no contexto organizacional. A dindmica identitaria nos espagos de
trabalho, portanto, ndo se d4 apenas em fungao das fungdes ocupacionais, mas também pela
maneira como os membros do grupo social se reconhecem e se diferenciam entre si dentro
de um contexto profissional.

Por fim, ¢ essencial reconhecer que a identidade social ndo ¢ estatica. Ela exige uma
constante adaptagdo as mudangas contextuais, criando novas possibilidades para a
redefinicdo de papéis sociais e profissionais. Dessa forma, o entendimento da identidade
social como um fenémeno dindmico permite uma anélise mais rica e complexa da maneira
como as pessoas se inserem no mundo social e nas suas esferas de atuagdo, incluindo a

profissional.

2.2.3 Identidade Profissional e ambiente corporativo: influéncias reciprocas

A identidade profissional ¢ uma constru¢do permanente, de natureza dindmica em
constante transformagdo que envolve o ambiente do trabalho, do emprego e a area de
formagdo (Rossi & Hunger, 2020). Ela possui uma caracteristica muito propria, uma vez que
seu processo de construcdo se da ao relacionar a socializagdo, a qual acontece a partir da
relacdo familiar e com a sociedade, aos saberes, as praticas, aos valores € aos transcursos
profissionais, manifestados no exercicio de uma fun¢ao, que acabam por moldar a estrutura
profissional do individuo (Marlene, et al. 2022).

Silva e Silva (2022), realizaram uma pesquisa para investigar 0S processos
identitarios de professores da Educacdo Basica da rede publica Estadual de Sdo Paulo. O
desenvolvimento da pesquisa possibilitou a discussdo sobre a constituicdo da identidade
profissional docente, juntamente com um quadro tedrico da temdtica. A investigagdo se deu

a partir da abordagem qualitativa, como procedimento central de investigagdo, foram
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realizados questionarios e entrevistas com 12 professores de Matematica que estavam ativos
no exercicio da docéncia ha mais de cinco anos. Para andlise dos dados utilizou-se o método
de Analise de Conteudo, por meio do qual os resultados demonstraram que a identidade
docente se da em um processo vivo e evolutivo que pode ser influenciado por fatores internos
e externos, bem como pelas relagdes no contexto profissional, pode ainda ser mais ou menos
duraveis— a depender das circunstancias nos diferentes momentos e contextos.

Nos termos de Dubar (2012), a identidade ¢ um resultado simultaneamente estavel e
provisorio, individual e coletivo, subjetivo e objetivo, biografico e estrutural dos diversos
processo de socializagdo que, em conjunto, constroem os individuos e definem as
instituicdes, refletindo a dindmica de mudanga ao longo da vida, inclusive as expectativas
sobre o trabalho, as concepgdes sobre carreira, o sucesso e a realizagdo profissional. Tem-se
uma busca permeada por construgdes e reinvencdes, especialmente em tempos de grandes
transformagoes sociais e econdmicas, que impactam diretamente os significados atribuidos
ao trabalho.

O autor citado propde um modelo que compreende a historia de desenvolvimento
individual e os processos de socializagdo primaria e secundaria, relacionando assim o tripé
trabalho, emprego e formagdo em uma perspectiva sociologica da identidade profissional
que implica uma defini¢do acerca de si mesmo ao se construir em uma interface individuo-
socializacdo (Dubar, 2005). Neste viés, a teoria de Dubar propde que as identidades
profissionais envolvem duas dimensdes: uma biografica, herdada culturalmente e baseada
no pertencimento a grupos sociais, ¢ uma social, influenciada por normas e instituigdes
externas, associada a atos de atribuigao.

Assim, para compreender a identidade profissional, ¢ essencial considerar sua
trajetoria dialética, marcada por processos simultdneos de homogeneizacdo e

heterogeneizagdo. O primeiro ocorre quando o individuo se identifica com os outros
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membros de um grupo, enquanto a heterogeneizacao reflete sua diferenciagdo, baseada em
caracteristicas pessoais (Dubar, 2006). Nessa construcao ativa, as expectativas sociais
atribuidas ao grupo profissional também desempenham um papel crucial (Macedo, 2019).
A dialética se manifesta também no processo de aculturagdo, socializagdo ou
identificacdo, conforme destacado por Macedo (2019), que descreve o individuo como capaz
de refletir sobre normas e valores de seu grupo, além de atuar como agente transformador
da cultura. Para Dubar (2005), a identidade ¢ constituida em um campo de tensdes entre o
individual e o social, no qual as institui¢des exercem influéncia significativa: nesse sentido,
as relacdes interpessoais e institucionais sdo centrais para moldar a identidade profissional.
Estudos recentes tém reforcado o papel central das experiéncias de trabalho na
construcao da identidade profissional. A pesquisa de Motta (2022), neste sentido, ancorada
no Modelo Life Design e no Modelo de Desenvolvimento Profissional de Universitarios,
evidenciou que a identidade profissional ndo se constitui de forma abstrata, mas ¢
profundamente influenciada pelas vivéncias laborais acumuladas ao longo da trajetéria. Em
um de seus estudos, a autora analisou redes semanticas construidas a partir de evocagdes
associadas a identidade profissional, comparando universitarios com experiéncia de trabalho
na area de formagdo, com trabalho fora da 4rea e sem vivéncia profissional. Os resultados
indicaram diferencas significativas nos sentidos atribuidos a identidade profissional entre os
grupos, demonstrando que a experiéncia laboral amplia, complexifica e organiza os sentidos

relacionados ao “ser profissional”.

Tem-se, pois que a construcao da identidade profissional pode estar profundamente
influenciada pelas relagdes estabelecidas no ambiente de trabalho. Segundo Dubar (2005),
as identidades profissionais nao surgem de forma mecanica a partir de fatores externos, mas
sdo fruto de significados atribuidos pelo individuo ao seu trabalho e as relagdes com chefes,

colegas e clientes. Nesse contexto, Baugnet (1998) argumenta que, por meio do exercicio de
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papéis, os individuos constroem suas identidades de forma ativa, especialmente no ambito
profissional, que constitui uma dimensao significativa de suas estruturas identitarias.

No que diz respeito ao ambiente de trabalho, segundo Schein (2009), o processo de
construcao da Identidade Profissional recebe influéncia da organizacdo. Tendo em vista que
este ambiente, também, ¢ composto por crengas e valores, o grupo tende a ser direcionado e
as suas decisoes influenciadas pelos principios organizacionais. Ao passo que o individuo se
configura membro de uma organizac¢do ele comeca a internalizar a identidade exigida pelo
cargo, ou posicdo ocupada, favorecendo o desenvolvimento da identidade profissional
(Ashforthet al., 2013). Nesse sentido, percebe-se que as organizagdes podem tanto facilitar
quanto dificultar a constru¢do da identidade profissional, dependendo do contexto
organizacional e da cultura presente na instituicdo.

Sainsanlieu (1995, citado por Veloso, 2007) complementa, destacando o papel das
empresas como espacos de socializagdo, funcionando como instituigdes secunddrias que
moldam atitudes e promovem a identidade profissional. Para ele o tipo de relacdes de
trabalho e poder presentes nas organizagdes desempenha um papel crucial na constitui¢do
das identidades sociais e profissionais, sendo mediadas por processos de aprendizado
cultural ao longo dessas relagdes.

Um estudo feito por Lelo (2019) com jornalistas profissionais que atuavam no Estado
de Sado Paulo entre dezembro de 2015 e janeiro de 2017, foi conduzida por dois objetivos
centrais: 1) compreender como a identidade profissional dos membros desta esfera do mundo
do trabalho ¢ reconfigurada a luz de um cendrio de reestruturagdes nas organizagdes de
midia, de mutagdes em seus modelos de gestdo e de incorporagdo de novas tecnologias de
comunicac¢do ¢ informa¢do — TIC's nas redagdes; 2) apreender como os jornalistas lidam
com as condi¢cdes de trabalho aos quais estdo submetidos e atribuem significado aos

sofrimentos experimentados em suas trajetdrias. O procedimento metodolégico adotado
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nesta pesquisa envolveu uma triangulacio de métodos quantitativos e qualitativos,
englobando a aplicacdo de dois surveys, a realizacdo de 15 entrevistas com roteiros
semiestruturados e a andlise de contetido de 102 matérias veiculadas em meio digital que
discorreram sobre as mutacdes no mundo do trabalho dos jornalistas.

Os resultados obtidos pela investigagdo evidenciaram: a) a alta rotatividade dos
profissionais nas redagdes, somada a precarizacao ascendente dos mais experientes no setor
que cria obstaculos a socializacdo em uma comunidade de trabalhadores; b) uma corrosao
de principios éticos legitimados pelo campo jornalistico em beneficio a maximizagdo dos
lucros provenientes de receitas publicitirias; c) o patente descrédito atribuido aos
mecanismos de agdo coletiva e a sistematica recusa dos profissionais em se reconhecerem
como membros de uma classe trabalhadora; d) o nexo entre a progressiva feminiza¢do no
setor e uma ascendente precariedade laboral que acomete mais incisivamente as
comunicadoras; €) a recorréncia sistematica de situagdes de assédio moral, injusticas e de
infracdo a ética profissional nas redagdes, que, atreladas a uma auséncia de experiéncias de
reconhecimento no trabalho, contribuem para o surgimento de patologias, ao desestimulo
com a carreira e aos esforcos recorrentes de jornalistas por tematizarem o sofrimento
experimentado em suas rotinas produtivas.

Neste viés, a mobilidade entre diferentes atividades e organizagdes torna-se um
elemento central na constru¢do da identidade profissional. Malvezzi (2000) descreve como
os individuos, ao transitar entre fungdes e contextos, negociam, disputam e reconstroem
continuamente seus papéis, consolidando seu “tornar-se profissional” em sua trajetoria de
carreira. Segundo o autor, os processos de reestrutura¢do corporativa, aliados as demandas
por novas competéncias, exigem que os trabalhadores ndo apenas se adaptem, mas também
assumam uma postura ativa na reinvenc¢do de suas carreiras Malvezzi (2000). Dessa forma,

o individuo emerge como protagonista na constru¢do de sua narrativa profissional.
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Nesta perspectiva, Veloso (2007), reforca a importdncia do contexto e do
pertencimento a grupos organizacionais ou profissionais na delimitacdo da identidade,
apontando dois aspectos relevantes: primeiro, por entender que as atividades do trabalho e
os saberes em decorréncia dele, sdo um dos pontos de constituicdo e delimitagdo de uma
profissdo ou grupo profissional; em segundo lugar, considera que a analise dos processos de
identificacdo contempla os universos de interagdo e classificagdo dos grupos de referéncia e
pertenga pelos quais os individuos se estruturam (Veloso, 2007). Ou seja, ele destaca que o
trabalho e os saberes nele adquiridos definem a profissdo, enquanto os processos de
identificacdo e pertencimento a grupos profissionais ajudam a personalizar a identidade do
individuo.

Com base nos pontos apresentados, ancora-se no entendimento de que a identidade
profissional ¢ uma constru¢do complexa e multifacetada, moldada por praticas cotidianas
(Ciampa, 1993) e ancorada em contextos especificos de a¢do. Mesmo quando percebida
como estatica, ela esta em constante transformacao, uma vez que o individuo, por meio de
suas acdes, reatualiza e ressignifica sua identidade pressuposta (Gondim et al., 2010). Além
disso, a identidade profissional compreende as pessoas dentro dos seus contextos de
trabalho, ndo se restringindo apenas o engajamento delas na profissdo, mas envolve também
o0 investimento continuo na construc¢do de suas trajetorias profissionais (Neary, 2014; Dias
& Derrosso, 2018). Opazo-Valenzuela e Jarpa-Arriagada (2018) destacam que a formacgao ¢
um elemento essencial nesse processo, contudo, outros fatores igualmente relevantes devem
ser considerados, tais como principios religiosos, valores, postura pessoal e ética, além da
influéncia da esfera familiar, social e do contexto historico. Portanto, a identidade
profissional ¢ um processo dindmico e continuo, que reflete a interagdo constante entre o

individuo, as normas institucionais e as agdes e relacdes contidas no ambiente profissional.

43



2.2.3.1 A Identidade Profissional da Lideranca

O apanhado teorico trouxe até 0 momento um embasamento que postula acercados
construtos definidos para a pesquisa. Contudo, entende-se relevante evidenciar, também,
agora dentro da tematica de identidade profissional, o ptblico alvo pesquisado: as liderancas.
Ao abordar a identidade profissional no contexto da lideranga, retrata-se que essa constru¢ao
resulta de um processo dindmico e continuo de negociagdes entre dimensdes pessoais €
sociais. Conforme Claude Dubar e Henri Tajfel, a identidade ¢ simultaneamente produto de
interagdes sociais e reflexdes internas, o que torna essencial compreender como essas
dimensdes influenciam as liderangas corporativas.

E valido ressaltar, também, que nos referencias encontrados, percebeu-se que essa
identidade ¢ nomeada, também, por identidade do lider e ndo apenas identidade profissional.
Desta forma, entender-se-4 equivaléncia entre os termos, além disso, a identidade do lider
pode ser compreendida tanto por meio de caracteristicas, tracos ou aspectos internos
(identidade pessoal), como também por seu processo social (identidade social).

O senso de identidade, ou a percepcao de quem se ¢ enquanto lider, ¢ um aspecto
considerado essencial na construgdo da identidade de lider. Nos estudos revisados, a
identidade do lider ¢ frequentemente tratada como um constructo que combina aspectos
internos (identidade pessoal) e externos (identidade social). Para autores como Lithrmann e
Eberl (2007) a autoconsciéncia e a autorreflexdo desempenham papéis centrais nesse
processo, enquanto Lord e Hall (2005) destacam que o desenvolvimento da lideranca exige
habilidades cognitivas, comportamentais e sociais em constante aprimoramento. Nesse
sentido, a lideranca ndo ¢ apenas um papel formal, mas um elemento que se integra a propria

identidade do individuo, moldando a maneira como ele se percebe e € percebido.
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DeRue e Ashford (2010) avangam nesse debate ao argumentar que a identidade de
lider emerge em interagdes sociais no qual o individuo € reconhecido como tal, tanto por si
mesmo quanto pelos outros. Essa perspectiva, alinhada a teoria da identidade social de Tajfel
(1982), enfatiza que lideres internalizam valores e normas grupais que fortalecem seu senso
de pertencimento e legitimidade. No ambiente corporativo, isso se traduz em uma lideranca
que, além de gerir equipes, molda e ¢ moldada pelas dindmicas sociais.

Ja os estudos de Bergamini e Coda (1997, citado por Vasconcelos, 2002) demostram
como se forma a identifica¢do do individuo como lider, e o sentido que este atribui a agao
leva os individuos a adotarem certos padrdes de conduta. Os autores apresentam a lideranga
como um processo de constru¢do social da realidade baseado no poder.

Complementando essa visdo, Davel e Machado (2001) estabeleceram uma relagao
significativa entre lideranca e identificagdo nas organizacdes contemporaneas. Eles
defendem uma abordagem da lideranca em que o reconhecimento e o consentimento
continuos por parte dos liderados sdao fundamentais para a eficacia e a legitimidade da
lideranga contemporanea, sobretudo em um cendrio corporativo que valoriza autonomia e
trabalho em equipe.

Nesse contexto, investiga-se o processo de construcao da identidade profissional de
liderangas dentro do contexto corporativo compreendendo como fazem o gerenciamento de
suas carreiras, sem perdé-la de vista. Ao aprofundar os conceitos presentes nesta pesquisa,
percebe-se que a sua ideia geral, mesmo datadas em outra época, acabam por se assemelhar
ao pensamento de Alvin Toffler considerado um dos principais futuristas do século XX, (O
Profissional do Futuro / Michelle Scheider / TEDxFAAP, 2018), que afirmou: “o analfabeto
do século 21 ndo sera aquele que ndo consegue ler e escrever, mas aquele que ndo consegue
aprender, desaprender e reaprender”. Tal comparacdo refor¢a a natureza de constante

adaptagdo presente no mundo do trabalho para os profissionais que buscam desenvolver suas
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carreiras sem perder de vista suas questdes identitarias profissionais. Esse futuro, afinal, ja
chegou.

Portanto, compreender a construcdo da identidade profissional em liderangas envolve
considerar os fatores internos e externos que influenciam sua formagao. Reconhecer o papel
das interacdes sociais, das corporagdes e do proprio mercado de trabalho, atrelados as
reflexdes pessoais permite uma visdo mais abrangente de como lideres se posicionam e se

desenvolvem em cendrios organizacionais complexos e em constante mudanca.

2.3. GERENCIAMENTO DA CARREIRA PROFISSIONAL: UM CAMINHO EM
CONSTRUCAO.

"Vocé poderia me dizer, por favor, que caminho
devo tomar para sair daqui?"”
"Depende muito de onde vocé quer chegar”,
respondeu o Gato. "Ndo me importo muito para
onde...", disse Alice. "Entdo ndo importa por
qual caminho vocé va", respondeu o Gato.

Carroll,2023.

A perspicacia do Gato de Cheshire ressoa na contemporaneidade quando refletimos
sobre os caminhos de carreira. Hoje, mais do que em outros momentos, planejar a jornada
profissional exige que cada individuo, diante de desafios e mudangas constantes, reflita
profundamente sobre sua trajetoria. Contudo, pensar sobre a propria carreira ainda carrega
um aspecto de privilégio, condicionado por fatores econdmicos, sociais e culturais que
delimitam o campo de possibilidades. Parte-se, entdo, do ponto onde se esta e onde se deseja
chegar, tragando um percurso protagonista da histéria.

Ao longo deste capitulo, serdo utilizadas reflexdes de autores como Jean-Francgois
Chanlat e Pedro Bendassolli, explorando perspectivas sociologicas, historicas e praticas do

conceito de carreira, pois mesmo que suas pesquisa e estudos estejam datados de algum
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tempo, suas percepcdes seguem atuais. Trata-se, entdo, de um convite para repensar a jornada
profissional, seja para ajusta-la a realidade atual ou para reimagina-la como Alice fez ao
imaginar um mundo em que ela pode ser a protagonista da historia. Por isso, os individuos
que desejem construir a sua jornada precisam ter a visdo e a coragem de moldar e transformar

a realidade ao seu redor.

2.3.1 Conceito de carreira: defini¢des e perspectivas

O conceito de carreira ¢ dindmico, evoluindo a medida que as transformacdes sociais,
econdmicas, politicas e culturais redefinem o trabalho e suas relagdes. Historicamente, a
ideia de carreira surgiu no século XIX, no contexto da sociedade capitalista liberal, associada
a promog¢ao social e a ideologia individualista do éxito. Nesse periodo, o progresso na
carreira estava ligado a um caminho linear e previsivel, como apontado por Jean-Frangois
Chanlat (1995). No século XX, termos como ‘“carreirismo” e ‘“carreirista” passaram a
carregar uma conotacdo critica, destacando as tensdes entre progresso individual e
contribuigdes sociais.

Os primeiros estudos sobre o conceito de carreira emergiram em meados da década
de 1970, no Massachusetts Institute of Technology (MIT), nos Estados Unidos onde
pesquisadores como Douglas Hall, Edgar Schein e John Van Maanen investigaram a
interacdo entre individuos e organizacdes. Esses autores abordaram a construcao de carreiras
como um processo bidirecional, em que as pessoas moldam suas trajetérias em resposta as
demandas organizacionais e aos proprios valores e objetivos (Silva et al., 2012).

Etimologicamente, a palavra “carreira” deriva do inglés "career", que originalmente
significa "estrada para carruagens". Como Chanlat (1995) argumenta, a sociedade industrial

capitalista transformou a "estrada" em um simbolo de progresso e ascensdo, o que consolidou
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a ideia de carreira como um percurso de desenvolvimento continuo e orientado para o
sucesso.

Segundo Bendassolli (2009), a carreira pode ser entendida como um conceito
mediador, conectando diversas dimensdes da experiéncia humana, como: relagdes no
trabalho, individuo, organizagdes e sociedade. Assim, a carreira ndo ¢ apenas um processo
objetivo de progresso, mas também uma construcgao subjetiva que confere significado a vida.
Para Teixeira e Costa (2017), essa constru¢do envolve planejamento, estabelecimento de
metas e engajamento pessoal, sendo essencial para a realizagdo pessoal e profissional.

Do ponto de vista tedrico, a carreira pode ser analisada sob duas perspectivas
principais: objetiva e subjetiva (Magalhdes & Bendassolli, 2017). A perspectiva objetiva
refere-se aos aspectos tangiveis e mensuraveis da trajetoria profissional, como salérios,
promogdes, progressao profissional e estabilidade no emprego. Em contraste, a perspectiva
subjetiva destaca as interpretacdes individuais sobre o significado do trabalho, incluindo
qualidade de vida, felicidade, reconhecimento e satisfacdo no trabalho (Gunz & Heslin,
2005).

Na pratica, essas dimensdes se sobrepdem, influenciando as expectativas e escolhas
de carreira. Por exemplo, enquanto a dimensdo objetiva pode enfatizar a busca por seguranga
financeira e reconhecimento formal, a dimensao subjetiva valoriza o proposito e a felicidade
no trabalho. Essa interag¢do reflete a complexidade do conceito de carreira no contexto
contemporaneo, em que fatores como a globalizagdo, a digitalizag@o e as transformagdes nos
contratos de trabalho desafiam os modelos tradicionais e introduzem novas possibilidades,

dando lugar aos modelos emergentes de carreira apresentados por Bendassolli (2009).
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2.3.2 Modelos de carreira e possibilidades de gerenciamento

As tendéncias econdmicas e sociais atuais favorecem o surgimento de carreiras que
ndo sdo apenas moldadas pelas oportunidades oferecidas pelas organizacdes, mas também
pelas necessidades pessoais dos individuos. Eles, cada vez mais, sdo convocados a assumir
aresponsabilidade por suas proprias trajetorias profissionais e a gerenciar o desenvolvimento
de suas carreiras (Arthur & Rousseau, 1996). Isso se deve ao fato de que o mundo se tornou
mais global, complexo, diversificado e individualista, o que torna mais dificil para as
organizagdes controlarem e gerenciarem a carreira de seus membros (Schein, 2007).

Segundo Chanlat (1995), os modelos de carreira podem ser divididos em duas
dimensdes principais: o modelo tradicional ¢ o modelo moderno. A Figura 1 ilustra as

principais caracteristicas de ambos os modelos.

Figura 1

Modelos de Carreira

Os modelos de carreira
0 modelo tradicional O modelo moderno
um homem um homem efou uma mulher
e pertencente aos grupos socialmente * pertencente a grupos sociais variados
dominantes e instabilidade
* estabilidade * progressdo descontinua vertical e
e progressdo linear vertical horizontal

Fonte: Chanlat (1995, p. 71).

A primeira dimensao, de acordo com Chanlat (1995), refere-se ao modelo tradicional,
no qual a carreira ¢ representada por um individuo que pertence ao grupo social dominante,
com caracteristicas como estabilidade, progressao linear vertical € uma clara divisao sexual

do trabalho. Bendassolli (2009, p. 391) descreve esse modelo como uma “verticalidade pela
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qual o individuo devotava, as vezes, toda a sua vida a uma organizacdo, fun¢do ou
ocupacdo.” Nesse contexto, a populacdo era mais homogénea, o nivel de instrugdo era
desigual e as grandes corporacdes ofereciam emprego estavel, com oportunidades limitadas
de ascensdo. Para DeLuca, Rocha-de-Oliveira e Chiesa (2016), algumas organizagdes ainda
mantém esse formato estruturado, em que o controle da carreira ¢ centralizado pela propria
organizagao.

O modelo tradicional de carreira, conforme Chanlat (1995), prioriza a ascensao
vertical dentro das organizagdes, valoriza a estabilidade e foca em uma progressdo linear.
Uma estrutura que apresenta implicagdes na motivacdo profissional, ao priorizar o
crescimento salarial em detrimento do desenvolvimento das competéncias individuais
(Silva, Bispo & Ayres, 2019).

Por outro lado, nas ultimas duas décadas, esse modelo tem sido progressivamente
substituido por novas concepgdes, caracterizadas por dindmicas mais flexiveis e que ndo
estdo vinculadas a uma unica organizagdo (Veloso et al., 2016). De acordo com Ans De Vos
e Van der Heijden (2017), a visdo de carreira tradicional, que se baseia na seguranca no
emprego e no progresso continuo dentro de uma unica organizagao, nao ¢ mais aplicavel em
um contexto global em rapida transformagao.

Assim, a segunda dimensdo que Chanlat (1995) propde, refere-se ao modelo
moderno, que surgiu na década de 1970, impulsionado pelas mudangas sociais da época,
como a feminiza¢ao do mercado de trabalho, a elevacao do grau de instrugao, a globalizagao
da economia, a flexibilizacdo das relagdes de trabalho e a afirmacao dos direitos individuais,
refletindo a crescente autonomia dos individuos em relagdo as suas trajetorias profissionais.

Esse formato pode ser classificado conforme a denominacao de Bendassolli (2009):

“Modelos Emergentes de Carreira”, uma resposta as transformagdes no mundo do trabalho,
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das organizagdes e das sociedades industriais. Eles incluem uma diversidade de abordagens

para o gerenciamento da carreira, como demonstrado na Figura 2.

Figura 2

Modelos Emergentes de Carreira
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* Mudanga come um dado de realidade = Meio de extemnalizagdo da
Canreira + Variedade de experiéncias identidade pessoal
X + Adaptabilidade & resiliéncia Agante * Sequéncia de experiéncias
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Fonte: Bendassolli, 2009.

A presente pesquisa ndo teve como enfoque investigar de forma exclusiva um ou
varios dos tipos de carreira emergentes, conforme caracteriza Bendassolli (2009), mas, a
partir do que foi explanado por parte dos entrevistados, buscou-se entender as possiveis
aproximacodes entre as vivéncias do grupo pesquisado e o que ¢ apontado pela literatura da

area.
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O conceito de carreira proteana, por exemplo, reflete a necessidade dos profissionais
se adaptarem as mudangas constantes, enquanto a carreira sem fronteiras destaca a
importancia da mobilidade além das limitagdes organizacionais (Silva et al., 2016). Esses
movimentos sdo descritos como “modelos alternativos que veem as carreiras como
psicologicamente independentes das organizacdes” (Rodrigues et al., 2019, p. 1).

Na pratica, Rowe e Bastos (2010) observam que as estruturas organizacionais e as
expectativas do mercado de trabalho exigem trabalhadores mais flexiveis, autonomos, que
precisam gerenciar suas vidas profissionais e suas carreiras de maneira proativa. Ja
Balassiano, Ventura e Fontes (2004) referem-se ao moderno modelo de carreira como
caracterizado por instabilidade, descontinuidade e horizontalidade, e afirmam que, nesse
modelo, as pessoas se tornam responsaveis por suas carreiras.

Em um estudo realizado por Mariano e Ubeda (2021), por exemplo, foi realizado
levantamento de carreira proteana e sem fronteiras com 246 egressos do curso de graduagdo
em Administragdo, a fim de investigar as questdes correlatas entre dreas de trabalho e
trajetoria profissional dos egressos. A pesquisa, realizada com desenho qualitativo, utilizou
analise documental disponivel em rede social de 246 egressos — que foram analisadas por
meio da Analise de Contetido. De forma geral, os resultados demonstraram que os egressos
do Curso de Administragdo apresentaram caracteristicas dos modelos de carreira proteana e
sem fronteiras — modelos nos quais se define a nocao de sucesso e se elabora as escolhas
profissionais. Vale salientar que muitos dos entrevistados deram continuidade aos estudos
visando oportunidades de crescimento e desenvolvimento profissional, fruto da autogestao
de carreira.

O modelo de carreira proteana, apresentado por David Hall em 1976, ¢ descrito como
um conjunto de experiéncias e aprendizados ao longo da vida profissional do individuo. A

metafora de “Proteus”, deus grego capaz de mudar de forma, é usada para ilustrar a
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necessidade de flexibilidade e adaptacdo constante. Profissionais proteanos sdo aqueles que
conseguem ajustar suas habilidades e competéncias ao novo cendrio econdomico, social e
tecnologico (Silva et al., 2012).

Conforme Silva et al (2012), esse tipo de carreira pode ser caracterizada por duas
variaveis: autogestdo da carreira, em que o individuo assume o controle de sua trajetoria
profissional, criando suas proprias oportunidades de desenvolvimento e carreira orientada
por valores, no qual as prioridades e objetivos sdo definidos a partir de valores pessoais € 0
sucesso ¢ avaliado com base em critérios proprios, nao pelas expectativas da organiza¢do ou
do mercado. Nesse contexto, a identidade do profissional funciona como uma “bussola”,
orientando as escolhas de carreira e as agdes que ele decide tomar (Silva et al., 2012).

Outrossim, a carreira proteana contraria os principais pressupostos de carreira
tradicional “baseados na mobilidade ascendente, nos aumentos salariais e responsabilidades
organizacionais” (Cortellazzo et al., 2020), tendo seu desenvolvimento voltado para a
autogestdo, ou seja, ¢ o proprio individuo que define os seus objetivos de carreira, e estes
podem ou ndo coincidir com os objetivos da organiza¢do. Segundo os mesmos autores, a
aprendizagem continua ¢ um dos pilares desta abordagem, pois ¢ através da aprendizagem
que os profissionais percebem quais sdo realmente as suas ambi¢des profissionais e aquilo
que os motiva, promovendo um percurso mais propenso ao sucesso. Esse movimento de
carreira, impulsiona os individuos a buscarem, por iniciativa propria, oportunidades que lhe
permitem melhorar conhecimentos e adquirir novas habilidades (Cortellazo el al., 2020).

Hall (2002) descreve o profissional proteano como alguém flexivel, que valoriza a
liberdade, busca aprendizado continuo e procura recompensas intrinsecas ao trabalho. Esse
perfil de profissional evita vinculos formais com uma tnica organizacdo, preferindo se
“metamorfosear” conforme as demandas ¢ os contextos do momento (Calvosa, 2020). Na

carreira proteana, a autonomia ¢ central, permitindo que o individuo realize pausas para
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desenvolver novas habilidades, se envolver em projetos pessoais ou até mesmo realizar
viagens para aprofundar seus conhecimentos (Calvosa, 2020).

Em termos organizacionais, 0 modelo proteano sugere uma gestdo mais humanizada
e flexivel, que leva em consideracao as necessidades e valores individuais dos profissionais,
contrariando o modelo tradicional de carreira, que era estruturado e gerenciado pela propria
organizacdo. No modelo proteano, o protagonismo do individuo ¢ fundamental para o
sucesso continuo de sua carreira (Van Der Heijden & De Vos, 2015).

Em contraponto, o0 modelo de “carreira sem fronteiras”, apresentado por Arthur&
Rousseau (1996), propde a superacao das barreiras tradicionais no ambiente de trabalho, seja
entre organizagdes, paises ou profissdes. A flexibilidade das novas tecnologias e as
mudancas no mercado de trabalho enfraquecem as fronteiras que antes delimitavam o
caminho da carreira (Arthur & Rousseau, 1996). Nesse modelo, o individuo assume total
responsabilidade por sua carreira, que passa a ser definida por uma diversidade de
experiéncias adquiridas em multiplas organizagdes.

Essa transformacdo no conceito de carreira foi apontada por DeFillippi e Arthur
(1994), que destacaram a substitui¢do de um modelo de carreira tradicional por um modelo
baseado em carreira sem fronteiras. O modelo de carreira tradicional, predominante até
entdo, era pautado no desenvolvimento de uma identidade profissional e em um saber-fazer
(know-how) rigido, associados a uma organizacdo especifica. O modelo de carreira sem
fronteiras, por sua vez, esta baseado na identidade propria do profissional e no saber-fazer
(know-how) flexivel.

Veloso ¢ Dutra (2011) resumem as caracteristicas do modelo de carreira sem
fronteiras como: a) o individuo passa a ser o principal responsavel por sua carreira; b)
existéncia de mobilidade pelas fronteiras organizacionais; c) decisdes de carreira sdo

tomadas a partir de informagdes disponiveis nas redes de relacionamento e no mercado; d)
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a progressao profissional deixa de estar atrelada exclusivamente as estruturas hierarquicas
organizacionais; €) decisOes permeadas por necessidades profissionais e pessoais; ¢ f)
aprendizagem como condutor do desenvolvimento profissional.

A ascensdo dos modelos emergentes de carreira, como o modelo proteano e o de
carreira sem fronteiras, assim como os demais modelos apresentados na Figura 2, demonstra
uma mudanca significativa no papel dos individuos na gestdo de suas trajetorias
profissionais. Esses modelos enfatizam a responsabilidade pessoal, a flexibilidade e a busca
por significado no trabalho, aspectos que se alinham com as novas dindmicas do mercado de
trabalho e a crescente valorizacdo do autoconhecimento e da aprendizagem continua. A
construcao das experiéncias profissionais em vivéncias que podem ser caracterizadas como
um desses modelos de carreira, reflete o desejo de se tornar protagonista de sua propria
trajetoria, com a confianga de que, ao gerenciar suas habilidades, valores e oportunidades,

sera possivel alcangar uma realizagao profissional mais satisfatoria.

2.3.3 Lideranca e o gerenciamento de suas carreiras

As carreiras, assim como as organizagdes, sofreram nas ultimas décadas o impacto
das transformagdes provocadas pela globalizacao, tecnologia e pela diversidade no ambiente
de trabalho. O modelo tradicional de carreira, que estava atrelado a dependéncia de um
empregador, tem sido gradualmente substituido por um formato mais autdnomo e individual,
em que o proprio individuo assume o gerenciamento de sua trajetdria profissional. Esse
movimento esta diretamente relacionado as mudangas no mundo do trabalho, especialmente
no que tange a expansao das tecnologias digitais de informagdo e comunicac¢do, bem como
a intensificacdo da flexibilizagdo das relagdes trabalhistas (Magalhdes & Bendassolli, 2013).

Nesse cenario de transformacoes, as liderangas se veem desafiadas a adotar uma

postura mais ativa no desenvolvimento de suas proprias carreiras, 0 que, por sua vez,
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influencia diretamente a dindmica organizacional. Dutra (2010) sugere que as pessoas que
tém uma orientagdo mais ativa para suas carreiras possuem caracteristicas como defini¢ao
de prioridades, senso de urgéncia, proatividade e capacidade de dar respostas rapidas e
precisas. Essas qualidades sdo essenciais no contexto de uma lideranca que precisa se adaptar
rapidamente as mudangas e tomar decisdes com base em um constante aprendizado.

Hoje, as carreiras ndo sdo mais apenas o reflexo de um cargo hierarquico ou de uma
trajetoria rigida dentro de uma organizacdo. Elas se tornaram mais internas, subjetivas e
menos passivas, o que implica em uma transformag¢do na maneira como os individuos —
especialmente os lideres — lidam com suas trajetorias profissionais. Essas novas dindmicas
exigem um novo olhar sobre as identidades profissionais e a forma como elas sdo
construidas, cada vez mais distantes das determinagdes rigidas das organizagdes (Ribeiro,
2011).

Ascensdo e Nunes (2021), por exemplo, realizaram um estudo que traz a reflexao
acerca desta perspectiva com o objetivo de explorar em que medida o exercicio da lideranga
influencia o processo de constru¢cdo motivada da identidade e, consequentemente, o bem-
estar e a rota¢do dos profissionais de satide. A pesquisa adotou uma abordagem quantitativa,
em que a referida hipdtese foi testada através de um estudo correlacional, com aplicagio de
um questiondrio estruturado a uma amostra de 191 profissionais de satde do setor hospitalar
em Portugal. As varidveis analisadas incluiram estilos de lideranca (transformacional e
carismatica), constru¢ao motivada da identidade, bem-estar no trabalho e intencao de saida.
Os resultados do estudo evidenciam que os estilos de lideranga transformacional e
carismatica exercem influéncia significativa na constru¢do motivada da identidade dos
profissionais de satde. Essa construgao identitdria, por sua vez, esta positivamente associada
ao bem-estar dos colaboradores. Além disso, embora essa relacdo também tenha impacto

sobre a inten¢do de permanéncia no trabalho, o efeito sobre a rotatividade foi considerado
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menos expressivo. A pesquisa aponta que a lideranga eficaz pode funcionar como um
catalisador para o fortalecimento do vinculo dos profissionais com sua identidade e contexto
organizacional.

Neste contexto, o gerenciamento da carreira torna-se um componente essencial para
a realizag¢do dos objetivos individuais e para a concretizacdo da visdo de futuro dos lideres.
Greenhaus e Callanan (1994, p. 698) definem o gerenciamento de carreira como “[...] a
combinag¢do de processos, comportamentos e atividades que os individuos usam para moldar
suas carreiras ao longo do tempo”. Para os lideres, essas atividades podem ser
compreendidas como estratégias que incluem: a autoavaliagdo, a exploracdo de
oportunidades de carreira, o estabelecimento de objetivos e o planejamento estratégico da
carreira, a obtencao de feedback e o continuo aprimoramento de habilidades. Essas praticas
permitem que os lideres assumam o protagonismo em seu desenvolvimento, tornando-se nao
apenas gestores de suas equipes, mas também de sua propria trajetdria de crescimento
profissional (Savickas, 2012).

Uma identidade profissional clara acaba por funcionar como um farol, orientando o
individuo em seu caminho e contribuindo nas suas decisdes profissionais, principalmente
em tempos de incerteza ou crise. Essa identidade, portanto, ndo apenas representa a posi¢ao
ocupada dentro de uma organizagdo, mas também a capacidade de o lider se posicionar de
uma forma singular diante dos desafios e mudangas do ambiente corporativo. Em momentos
de turbuléncia, ela atua como uma ancora, mantendo a estabilidade ¢ o foco nas metas
pessoais e organizacionais (Luna, 2017).

A lideranga moderna exige mais do que competéncia técnica e capacidade de tomar
decisdes. Hoje, o lider precisa adotar uma postura ativa e estratégica no gerenciamento de
sua propria carreira, desenvolvendo ndo s6 suas habilidades e conhecimentos, mas também

sua identidade profissional de forma que seja capaz de se adaptar as mudancas, transformar
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desafios em oportunidades e manter uma visdo clara de seu futuro. O gerenciamento de
carreira, portanto, pode ser visto como um processo continuo e dindmico, em que o lider ¢
protagonista, ndo apenas de sua trajetoria, mas também de sua capacidade de inspirar e

liderar outros em um cenario de constantes transformacoes.
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3. OBJETIVOS

3.1 Objetivo Geral
Investigara construcdo da identidade profissional das liderancas corporativas

no percurso do gerenciamento de carreira em seus contextos de atuagao.

3.2 Objetivos Especificos

e Conhecer o contexto corporativo no qual ocorrem as dindmicas
profissionais dos lideres pesquisados

e Mapear as caracteristicas/perfil dos lideres e das organizagdes;

e Verificar os fatores que influenciam a construcdo da identidade profissional
e seu alinhamento com aspectos internos (identidade pessoal) e externos
(identidade social);

e Compreender como ocorre o gerenciamento de carreira das liderangas
corporativas em consonancia com o contexto atual;

e Identificar os modelos de carreira presentes no gerenciamento de carreira
das liderangas;

e Investigar a presenca da evolu¢do e das necessidades do mercado no

gerenciamento de carreira das liderangas.
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4. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Nesta secdo tem-se descritos os procedimentos metodologicos utilizados durante o
desenvolvimento desta dissertacdo com fins a atingir os objetivos inicialmente propostos.
Adiante, estardo dispostos os elementos que direcionaram o corpus da pesquisa, que se
desdobrou em: tipo de estudo, participantes, instrumentos utilizados, procedimento, analise

de dados e, por fim, os riscos e beneficios da pesquisa.

4.1Tipo de Estudo

A natureza da pesquisa ¢ qualitativa cujo objetivo foi o entendimento amplo de uma
situacdo. Segundo Coutinho (2018, p. 28), em um viés conceitual, “o objeto de estudo na
investigacdo ndo sdo os comportamentos, mas as intengdes e situacdes”, isto €, trata-se de
investigar ideias, de descobrir significados nas acdes individuais e nas interagdes sociais a
partir das perspectivas que os participantes possuem. Neste sentido, Minayo (2007) enfatiza
que a pesquisa qualitativa considera o universo dos significados, dos motivos, dos desejos,
das crengas, dos valores e das atitudes e, a partir desses fendmenos humanos que sao gerados

socialmente, busca compreender e interpretar a realidade.

4.2 Participantes

O presente estudo contou com a participagdo de 15 profissionais, que atuam no
mundo corporativo, possuem trajetoria profissional minima de cinco anos e estdo ocupando
posicdo de lideranga hd pelo menos trés anos, com atuagdo em qualquer dos estados
contemplados no territério nacional. Esses periodos foram estabelecidos com base na
necessidade de assegurar que os participantes possuissem experiéncia suficiente para

fornecer informagdes consistentes e relevantes sobre os fendomenos estudados.
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Especificamente, foram considerados profissionais que estdo ocupando cargos que possuem
a nomenclatura de Gerente, ha pelo menos dois anos, visto que essa posi¢ao implica a
existéncia de uma hierarquia organizacional, permitindo a analise da estruturacdo — ou ndo
— de modelos de carreira. A inclusdo desses critérios justifica-se pela necessidade de
selecionar participantes que tenham familiaridade com as dindmicas corporativas, e, além
disso, tenham as possibilidades de carreira a ele implicados, com as relacdes existentes e
com a construcao da identidade profissional. Afinal de contas, conforme fala Lewin (1948)
“talvez o individuo se sinta atraido por outros membros do grupo, talvez os outros membros
o arrastem, talvez ele esteja interessado no objetivo do grupo ou se sinta de acordo com a
sua ideologia, ou talvez prefira esse grupo a estar s6” (Lewin, 1948, p. 205).

Outrossim, os participantes estdo atuando em empresas privadas, dos mais diversos
setores economicos e/ou segmento de mercado. O porte das empresas variou entre pequeno,
médio e grande porte, sendo essa classificacdo baseada nos critérios estabelecidos pela Lei
n°® 11.638/2007 (para empresas de grande porte) e pela Lei Complementar n® 123/2006 (para
micro € pequenas empresas).

Quanto a categoria profissional, ndo houve delimitacdo de area de atuacao, visto que
0 objetivo da pesquisa ndo envolveu a andlise de um setor especifico, mas sim verificando a
experiéncia dos lideres no contexto corporativo.

Vale ressaltar que o nimero de participantes foi alcangado através de contato prévio,
indicacdes diversas, aplicagdo do método bola de neve, assim como interesse proprio ao
saberem da realizacdo da pesquisa, ao quais somaram-se 63 profissionais contatados. Destes,
19 aceitaram o convite para participar do estudo, porém quatro ndo atenderam a algum dos
requisitos estabelecidos previamente e por mais que a entrevista tenha sido realizada, os seus

dados ndo foram utilizados para fins deste estudo. Ressalta-se que o nimero de participantes
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final, correspondeu ao estabelecido inicialmente na pesquisa e por meio deles conseguiu-se
levantar dados satisfatdrios, respondendo aos objetivos inicialmente tragados.

A caracterizag¢do sociodemografica dos participantes ¢ apresentada na Tabela 1.

Tabela 1

Caracterizacdo sociodemogrdfica dos participantes do estudo.

Variavel Niveis N %
" Masculino 9 60
Género

Feminino 6 40
De 41 a 45 5 33
De 46 a 50 3 20
Idade De 36 a 40 3 20
De 56 a 60 2 13
De 31a35 1 7
De 25a30 1 7
Casado (a) 12 80
Estado Civil Divorciado (a) 2 13
Solteiro (a) 1 7
Pés — Graduacao Completa 12 80
Formacéo académica Ensino Superior Completo 2 13
Pos Graduagdo Incompleta 1 7
De 26 a 30 4 27
De21a25 3 20
De5al0 3 20

Tempo de experiéncia
De 36 a 40 2 12

profissional

De31a35 1 7
De 16220 1 7
De5al0 1 7
De 16 a20 4 27
De6a 10 3 20
Tempo de experiéncia Delas 3 20
como lider De 26 a30 2 13
De21a25 2 13
Dellal5s 1 7
Varejo 4 27

Segmento da empresa
Energia 2 13

atual

Industria 2 13
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Servigos 2 13
Advocacia 1 7
Agronegdcio 1 7
Eventos e Entretenimento 1 7
Saude 1 7
Tecnologia 1 7
Grande 9 60

Porte da empresa
Médio 4 27

atual

Pequeno 2 13
De6al0 9 60
Liderados diretos Delas 3 20
atualmente Dellals 2 13
De 16 a 20 1 7

Participacio em
Sim 13 87

programas de
Nao 2 13
lideranca

Tem-se, pois, que o presente estudo contou com a participacao de 15 profissionais
em cargos de lideranca, cuja faixa etaria variou entre 27 e 57 anos, com média de 42 anos.
Quanto ao género, observou-se predominancia masculina (60%) em relacdo ao feminino
(40%). Em relagdo ao estado civil, prevaleceram participantes casados (80%), seguidos por
divorciados (13%) e solteiros (7%). Esse dado evidencia que o grupo ¢ formado
majoritariamente por profissionais em fases mais estaveis de sua vida pessoal, aspecto que
pode influenciar a forma como percebem e vivenciam suas trajetorias profissionais.

No que se refere a formagdo académica, trata-se de um grupo qualificado: 80%
possuem poés-graduagdo (incluindo mestrado e doutorado), 7% tém pds-graduagdo
incompleta e 13% possuem, apenas, o ensino superior completo. Essa qualificagdo formal
confere densidade ao perfil do grupo, que alia capital educacional robusto a pratica
organizacional, no que tange a construcao da sua carreira.

Do ponto de vista da experiéncia profissional, os participantes apresentaram média

de 24 anos de atua¢do no mercado, tendo ocupado cerca de dois cargos diferentes nos ultimos
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cinco anos. Especificamente em fungdes de lideranga, identificou-se uma média de 15 anos
de experiéncia, o que refor¢a a consisténcia da trajetéria € o acimulo de vivéncias em
diferentes contextos organizacionais.

No que diz respeito ao vinculo organizacional atual, os participantes permanecem,
em média, hé oito anos na mesma empresa, distribuidos em setores como varejo, servicos,
indtstria e energia. Quanto ao porte das empresas, verificou-se a presenga de 13% em
pequenas, 27% em médias e 60% em grandes organizacgdes, o que enriquece a analise, ao
permitir observar como a lideranca ¢ exercida em diferentes escalas corporativas.

Todos os profissionais exercem cargos gerenciais, com abrangéncia local, regional
ou nacional. O nimero de liderados diretos variou, apresentando média de oito pessoas por
participante, o que indica responsabilidades diversificadas em termos de gestao de equipes.
Além disso, 87% ja participaram de programas formais de desenvolvimento de lideranga,
enquanto 13% ndo possuem essa experiéncia, revelando contrastes entre trajetorias mais
estruturadas e percursos de aprendizagem essencialmente praticos.

Em sintese, o perfil dos participantes demonstra um grupo em fase de consolidagao
de suas trajetorias profissionais, combinando qualificacdo académica elevada, experiéncia
pratica consistente e desafios cotidianos relacionados a gestdo de pessoas. Esse panorama
fornece uma base solida para a analise dos resultados, uma vez que permite compreender
como sujeitos com vivéncias diversas, mas situados em posi¢des de lideranga, significam

sua identidade profissional, carreira e papel na lideranga corporativa.

4.3 Instrumento

Para a coleta de dados, que ocorreu no periodo de maio a junho de 2025, utilizou-se

0s seguintes instrumentos: questionario socio demografico, TALP e roteiro de entrevista
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semiestruturada. Os dados obtidos foram analisados por meio do software IRAMUTEQ e da
Analise de Conteudo, conforme detalhado adiante.

O questiondrio s6cio demografico foi realizado com o objetivo de identificar o perfil
dos participantes e o contexto em que estdo inseridos, elementos essenciais para a
compreensdo do objeto de estudo.

O TALP, foi empregado como técnica projetiva, permitindo acesso as representagoes
sociais dos participantes em relagdo a temas centrais da pesquisa, visto que se trata de uma
técnica que consiste em apontar o termo indutor para o qual o participante devera responder
escrevendo as palavras que lhe vier a mente. Segundo Merten (1992), essa técnica consiste
na evocagdo de ideias e imagens que surgem espontaneamente na mente do sujeito ao entrar
em contato com um termo indutor. As palavras estimulo utilizadas foram: identidade
profissional, carreira profissional e lideran¢a — a fim de, conforme comenta Bardin (2016),
acessar de forma espontanea associagdes relacionadas as palavras utilizadas como estimulo.

Para a realizacdo da técnica a pesquisadora anotou as respostas em sequéncia,
preservando o critério de ordem de aparecimento das respostas. Por se tratar de pesquisa
qualitativa, ndo foi limitado a quantidade de palavras, pois quanto mais palavras evocadas
de prontiddo, melhores serdo os dados obtidos para andlise (Sousa, 2021). Elas foram
analisadas considerando sua frequéncia.

Por fim, a entrevista semiestruturada foi conduzida com base em um roteiro
previamente elaborado, contendo perguntas abertas formuladas a partir do referencial tedrico
da pesquisa e de seus objetivos. A pergunta norteadora que guiou a estruturagdo deste roteiro
foi: como se dd a constru¢do da identidade profissional das liderangas corporativas no
percurso do gerenciamento de carreira em seus contextos de atuagao?

A entrevista semiestruturada permite flexibilidade na condugao, possibilitando que a

pesquisadora aprofunde questdes emergentes ao longo da interagdo, conforme destacado por
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Arakaki, Lima, Pereira e Nascimento (2014). Segundo tais autores, esse tipo de entrevista
favorece a negociacdo e a construcdo de significados durante o processo, garantindo uma

abordagem dialdgica que amplia a compreensdo dos fendmenos investigados.

4.4 Procedimento

A pesquisa iniciou-se apos parecer de aprovagio — 7.509.823 do Comité de Etica e
Pesquisa da UFDPar. O contato com os participantes aconteceu de forma individual e
sincrona no ambiente virtual, permitindo a interagdo em tempo real entre pesquisadora e
participante. A escolha pelo formato online justifica-se pela necessidade de abranger lideres
de diferentes regides do pais, ampliando o alcance da pesquisa. Tal condugdo seguiu as
diretrizes da Comissdo Nacional de Etica em Pesquisa (CONEP), conforme orientagdes
contidas na Carta Circular n® 1/2021, que regulamenta procedimentos em pesquisas com
etapas realizadas em ambiente virtual.

Os participantes foram contatados individualmente por meio de mensagens enviadas
aos seus perfis profissionais em redes sociais como LinkedIn, Instagram e WhatsApp. Para
a selegdo, foi utilizada a técnica de amostragem conhecida por Bola de Neve ou snowball,
que se baseia em redes de referéncia para recrutar participantes partindo-se do pressuposto
de que os membros estdo conectados por possuirem interesses comuns. Tal técnica,
configura-se como amostragem ndo probabilistica, cuja abordagem se baseia na
recomendacdo de novos participantes pelos participantes iniciais da pesquisa (Bockorni;
Gomes; 2021).

Para realizar a técnica, a pesquisadora escolheu participantes iniciais que foram
individuos que atendiam aos requisitos de inclusdo, ou seja, possuiam caracteristicas
semelhantes e/ou faziam parte do grupo pesquisado. Apos a conclusdo da entrevista, foi

solicitado ao participante que recomendasse novos participantes. A “snow ball sampling” ou
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“Bola de Neve” prevé que o passo subsequente as indicagdes dos primeiros participantes no
estudo € solicitar, a esses indicados, informagdes acerca de outros membros da populagao de
interesse para a pesquisa (e agora indicados por eles), para, s6 entdo sair a campo para
também recruta-los” Baldin e Munhoz (2011, p. 5). De tal forma, a mensagem se propagou
até que houvesse satura¢do na amostra (Vinuto, 2014) tendo o numero de participantes ou o
prazo para coleta de dados atingidos (Costa, 2018). A defini¢do desse ponto de saturagdo
também ¢ respaldada pela World Health Organization (WHO, 1994) que estabelece que ele
ocorre quando os objetivos da pesquisa sdo alcancados ou quando ndo sdo mais obtidos
novos dados significativos.

Durante a abordagem, foi feita a apresentacdo da pesquisadora, informada a
indica¢do e perguntado a cada profissional sobre a possibilidade de participar de uma
pesquisa realizada pela presente pesquisadora, discente do curso de Po6s-Graduagdo em
Psicologia da Universidade Federal do Delta do Parnaiba, acerca dos construtos: Identidade
Profissional, Carreira Profissional e Lideranca — quando aceito, foi agendada entrevista
individual via plataforma Google Meet, em data e horario, previamente, definidos e
acordados.

No momento da entrevista, cada participantes recebeu um link de acesso ao Termo
de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE, disponibilizado em formato digital via
Google Forms. Esse documento apresentou informacdes detalhadas sobre a pesquisa,
garantindo a transparéncia do processo e a protecdo dos direitos dos participantes. Cabe
destacar que o preenchimento do TCLE ocorreu sem a coleta de informagdes pessoais,
assegurando o anonimato dos respondentes. Além disso, foi enfatizada a importancia de o
participante de pesquisa guardar em seus arquivos uma copia do documento eletronico.

A identidade dos participantes ¢ mantida sob sigilo absoluto. O registro de

consentimento foi armazenado apenas para controle quantitativo, sem associagdo a dados
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identificaveis. O estudo seguiu os preceitos éticos estabelecidos pelas Resolugdes n°
466/2012 e n° 510/2016 do Conselho Nacional de Saude, que regulamentam pesquisas
envolvendo seres humanos.

Foi garantido ao participante da pesquisa o direito de acesso ao teor do conteudo do
instrumento (topicos que foram abordados) antes de responder as perguntas, para uma
tomada de decisdo informada. Contudo, esse acesso ocorreria somente depois de ter dado o
seu consentimento, conforme orientagao da Carta Circular n® 02/2021.

Outrossim, na ocasido da entrevista, foram refor¢ados esclarecimentos acerca do
comprometimento ético, anonimato e demais orientagdes do Comité de Etica em Pesquisa.
Antes de inicia-la, foi verificado com os participantes a possibilidade de ser conduzida por
chamada de video. Além disso, foi solicitado o consentimento para a gravacdo e, apos
autorizado, a captacdo foi realizada por meio de um dispositivo eletronico, para gravar
apenas o audio, preservando a identidade e assegurando-lhe total assisténcia, caso

necessario.

4.5 Anélise de Dados

Os dados coletados foram transcritos, categorizados, para posterior analise. Aqueles
que foram levantados por meio do questionario socio demografico foram analisados
verificando-se as frequéncias. Em relagdo ao TALP e as entrevistas semiestruturada, estes
tiveram os dados analisados tanto por meio da Analise de Contetido (Bardin, 2016), quanto
pelo IRAMUTEQ.

Em relacdo ao uso da Analise de Conteudo, conforme os procedimentos propostos
por Bardin (2016),visou identificar ntcleos de sentido comuns nas respostas dos
participantes, organizando-os em categorias tematicas, sendo conduzida em trés etapas

organizadas nos seguintes polos cronoldgicos: 1) pré-andlise, que consistiu no primeiro
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contato com o material a ser estudado e a sua organizagdo; 2) exploracdo do material,
composta pelas operagdes de codificagdo, decomposi¢ao ou enumeragdo, em fungdo de
regras previamente formuladas — transformando os dados brutos das respostas, o que
possibilitou atingir a representacdo do contetido ou da sua expressdo, e 3) tratamento dos
resultados obtidos, categorizacdo e interpretacdo. Vale ressaltar que, de acordo com Bardin
(2016), a Andlise de Contetido aqui realizada levou em consideracao tanto as condi¢des do
emissor da mensagem quanto os efeitos produzidos nos receptores, ampliando a
compreensdo do fendmeno estudado.

Faz-se importante informar que na anélise realizada com o material proveniente do
TALP seguiu-se as trés etapas conforme descrito, ja em relagcdo as respostas resultantes da
aplica¢do do roteiro de entrevista, realizou-se apenas a primeira etapa, para que os dados
pudessem ser organizados e preparados para serem importados para o IRAMUTEQ.

A respeito de seu uso, o referido software permitiu organizar e processar as
elaboracdes verbais dos entrevistados. Para analisar o contetido proveniente tanto do TALP
quanto das entrevistas foram utilizados os recursos de Classificagdo Hierdrquica
Descendente — CHD e Analise Fatorial por Correspondéncia — AFC. A primeira delas, CHD,
ou método Reinert, foi desenvolvida para analise de dados textuais oriundos de entrevistas
e questionarios abertos (Reinert,1983). Esse método orientado empiricamente permitiu a
categorizacdo automatica dos dados, minimizando a interferéncia interpretativa do
pesquisador na etapa inicial, o que proporciona maior precisao nas informagdes conforme
Scelles (1997). Os agrupamentos resultantes desse método possibilitaram identificar
segmentos de texto que compartilham vocabuldrio semelhante como trazido por Sousa
(2021). Ja a Analise Fatorial por Correspondéncia — AFC baseia-se na premissa de que as
relacdes entre segmentos de texto e as formas linguisticas utilizadas podem ser reduzidas a

um conjunto de fatores principais, ¢ o que diz Marchand (2013). Essa técnica representa
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graficamente as relacdes em um plano fatorial bidimensional, permitindo identificar
oposi¢des estruturantes no conteido analisado (Leblanc, 2015). Dessa forma, a AFC
complementa a CHD ao associar as formas linguisticas e as variaveis contextuais as classes
geradas na andlise hierarquica (Nascimento & Menandro, 2006). Vale ressaltar que o texto
aqui refere-se a AFC contida na aba da CHD (j4 inserida nesse comando) e ndo a AFC como
analise independente, também disponivel no IRAMUTEQ.

Cabe mencionar duas observagdes: 1) destaca-se que, especificamente em relagdo ao
TALP o IRAMUTEQ possibilitou o tratamento de dados provenientes de matrizes do tipo
individuo/palavras, como as geradas em coletas baseadas na Técnica de Associagdo Livre de
Palavras (Sousa, 2021), 2) em particular para conteidos provenientes das entrevistas foram
também realizadas mais trés analises — estatisticas textuais, analise de similitude e nuvem de
palavras.

Por fim, € pertinente comentar que a escolha por combinar as técnicas do
IRAMUTEQ com a Andlise de Conteudo fundamentou-se na necessidade de um maior
aproveitamento do material verbal produzido pelos participantes, potencializando a coleta e
interpretacdo das informagdes alcancadas por meio da Andlise de Contetido, mesmo no caso
das entrevistas que seguiram apenas a primeira etapa do processo — leitura flutuante. Além
disso, ambos os métodos compartilharam principios fundamentais, como a construcdo de
categorias a partir do critério de exclusdo mutua, a garantia de homogeneidade tematica e a

objetividade na descri¢do dos resultados (Oliveira et al., 2003).

4.6 Riscos e Beneficios da pesquisa

Sabe-se que as pesquisas com seres humanos podem apresentar riscos psicoldgicos
aos participantes ao ocasionar algum desconforto em decorréncia da tematica abordada.
Assim, na presente pesquisa buscou-se minimizar 0s possiveis riscos que poderiam vir a
acontecer: foram esclarecidas ao méaximo as duvidas que por ventura emergiram e
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apresentou-se de maneira clara o conteido do TCLE. Neste sentido a pesquisadora esteve
atenta aos possiveis desconfortos, que, caso acontecessem, a entrevista seria interrompida
imediatamente e seguiria, por conseguinte, os procedimentos preconizados pelo Comité de
Etica e Pesquisa da UFDPar, dentre os quais destaca-se que a pesquisadora deveria discutir
com o participante as providencias cabiveis, que poderia incluir o encerramento da pesquisa
e informar ao sistema CEP/CONEP.

Além desse tipo de risco, tinha-se aqueles decorrentes do formato online da pesquisa,
conforme especifica o Oficio Circular n° 02/2021/CONEP/SECNS/MS. Neste quesito, o
convite para a participacdo na pesquisa que continha, obrigatoriamente, link para enderego
eletronico ou texto com as devidas instru¢des de envio, informava ser possivel, a qualquer
momento e sem nenhum prejuizo, a retirada do consentimento de utilizagdo dos dados do
participante da pesquisa. Caso ocorresse, o pesquisador responsdvel enviaria ao participante
da pesquisa, a resposta de ciéncia do interesse do participante da pesquisa retirar seu
consentimento. Nos casos em que ndo fosse possivel a identificagdo do questiondrio do
participante, o pesquisador esclareceria a impossibilidade de exclusdo dos dados da pesquisa
durante o processo de registro/consentimento.

O registro de consentimento foi armazenado apenas para controle quantitativo, sem
associacdo a dados identificaveis. Todavia, foi recomendado que o participante guardasse
em seus arquivos uma coOpia deste documento. Apesar das limitagdes das tecnologias
utilizadas, que poderiam ocasionar riscos caracteristicos do ambiente virtual, meios
eletronicos, ou atividades ndo presenciais, foi reforgado que a realizacdo da pesquisa estava
pautada na politica de privacidade e que ndo haveria compartilhamento de suas informacdes,
a fim de assegurar os aspectos éticos: as pesquisadoras responsaveis garantiram o
armazenamento adequado dos dados coletados, bem como os procedimentos para assegurar

o sigilo e a confidencialidade de suas informagdes que foram coletadas.
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Ressalta-se, também, que uma vez concluida a coleta de dados, a pesquisadora
responsavel realizou o download dos dados coletados para um dispositivo eletronico local,
apagando todo e qualquer registro de qualquer plataforma virtual, ambiente compartilhado
ou “nuvem”.

Acredita-se que os resultados encontrados possam ampliar o conhecimento do
contexto de trabalho e das vivéncias das liderancas corporativas, o que poderd contribuir
também para a dimensdo tedrica acerca de questdes referentes a forma como as liderancas
que atuam no contexto corporativo constroem a sua identidade profissional ao mesmo tempo
em que gerenciam as suas carreiras, independentemente do tipo de segmento em que se
encontram, possibilitando sua aplicabilidade pela organizagado e pela lideranga.

Considera-se relevante salientar que a pesquisa ¢ de cunho social, de modo que se
observa a presenga da temadtica no cotidiano dos profissionais, com possibilidade de
subsidiar propostas para o melhor andamento da organizagdo e bem-estar dos colaboradores

nela inseridos.

72



5. RESULTADOS

A apresentacdo dos resultados foi organizada de forma a oferecer uma visao
progressiva e articulada dos dados, permitindo compreender, a partir do perfil dos
participantes (descrito na se¢ao de Método) e do contexto no qual estdo inseridas as
experiéncias profissionais, os sentidos atribuidos aos construtos investigados.

Na sequéncia, apresentam-se os achados obtidos por meio do TALP, aplicado a partir
dos estimulos “Identidade Profissional”, “Carreira Profissional” e “Lideranca
Corporativa”. Essa etapa contemplou tanto a Analise de Conteudo, responsavel pela
categorizagdo e interpretacdao tematica, quanto a analise do IRAMUTEQ, que possibilitou
explorar a frequéncia, a similitude e a organizagdo prototipica das evocacgdes.

Por fim, sdo expostos os resultados provenientes das respostas das entrevistas
semiestruturadas. Inicialmente, procedeu-se a leitura flutuante e a organizagao do material
(Bardin, 2016), seguida da analise realizada no IRAMUTEQ. Para esse, estruturou-se dois
bancos de dados: o primeiro, reunindo as respostas relativas a “Identidade Profissional” e
“Liderang¢a Corporativa’; e o segundo, dedicado as respostas sobre “Carreira Profissional”.
Essa estruturacao possibilitou ampliar as andlises, articulando dados provenientes de

diferentes técnicas de coleta.

5.1 TALP

5.1.1 Conceituacao

O TALP ¢ uma técnica amplamente utilizada em pesquisas qualitativas por permitir
acesso a conteudos representacionais de forma espontanea e projetiva. Atua diretamente
sobre a estrutura psicoldgica dos individuos por meio de estimulos indutores, que podem ser

verbais (frases, palavras, expressdes) ou ndo verbais (figura, imagens fixas ou em
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movimentos) aos quais o participante responde de maneira imediata, evidenciando aspectos
de sua personalidade e de suas representacdes acerca do objeto indutor. Trata-se de um
procedimento no qual o pesquisador se configura como interlocutor, provocando e
oferecendo ao individuo a oportunidade de revelar-se e de projetar seu mundo vivido, muitas
vezes sem perceber o alcance daquilo que expressa (Neves, Brito, Codula, Silva & Tavares,
2014).

No presente estudo, os estimulos empregados correspondem aos construtos:
“Identidade Profissional”, “Carreira Profissional” e “Lideranga Corporativa”. Os
participantes foram convidados a evocar livremente as palavras associadas a cada termo,
sem imposi¢do de nimero minimo ou maximo de respostas, o que assegurou maior liberdade
expressiva. Observou-se, entretanto, que alguns participantes apresentaram dificuldade
inicial para compreender a dindmica da técnica, sendo necessario recorrer a exemplos
ilustrativos fornecidos pela pesquisadora — como no caso do estimulo “casa”, que poderia
remeter a evocagdes como “lar”, “espaco”, “conforto” ou “sonho” — apenas com a
finalidade de facilitar o entendimento da tarefa. Esse aspecto, por si s0, constitui um dado
relevante, uma vez que evidencia diferentes niveis de familiaridade e de facilidade de

expressdo dos participantes em relagcdo aos construtos investigados.

5.1.2 Analise de Conteido

As evocagoes obtidas foram examinadas por meio da Analise de Contetido, segundo
Bardin (2016), metodologia que sistematiza discursos em categorias, por meio de
procedimentos de classificacdo, codificacdo e interpretacdo. Essa analise seguiu suas trés
fases classicas:

1. Pré-andlise — leitura flutuante e organizacdo do material, com identificacdo de

regularidades e sentidos recorrentes;
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2. Exploracdo do material — agrupamento das palavras em categorias tematicas,
construidas a partir da proximidade semantica e da pertinéncia em relagao aos
objetivos da pesquisa;

3. Tratamento dos resultados, inferéncia e interpretacdo — consolidag@o e analise dos
eixos categoricos, de modo a tornar visiveis as concepcdes dos participantes sobre os

estimulos propostos.

A partir desse percurso metodologico, as evocagdes obtidas foram organizadas,
manualmente, em categorias que representam os principais eixos de significagdo atribuidos
pelos participantes. Esse processo permitiu captar tanto aspectos objetivos quanto subjetivos
relacionados aos construtos investigados, revelando como se estruturam os sentidos
partilhados em torno da identidade profissional, da carreira profissional e da lideranga
corporativa.

A seguir apresentam-se as categorias construidas para cada estimulo, com indicagdo
das palavras mais representativas de forma a evidenciar os niicleos tematicos que emergiram

e suas articulagdes com a experiéncia profissional dos respondentes.

5.2.1.1 Identidade Profissional

A partir das evocagdes de “Identidade Profissional” permitiu a categorizacdo em sete
eixos tematicos principais: Evolugdo Profissional; Posicionamento Profissional; Valores;
Percepgao Profissional; Sentido Profissional; Conquistas Profissionais (Tabela 02). Essas
categorias organizam tanto dimensdes objetivas — vinculadas a trajetdria e posigdes

ocupadas — quanto subjetivas e relacionais — ligadas a sentido, imagem e valores.
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Tabela 02

Eixos tematicos — Identidade Profissional

. L Categorias
Eixos tematicos

. ) - Processo de Desenvolvimento
Evolugdo Profissional

- Trajetéria
o ] - Hierarquico
Posicionamento Profissional )
- Técnico
- Esfor¢o
Valores ) )
- Principios

) -Imagem Externa
Percepgao Profissional
- Imagem Interna

) ) - Passado
Sentido Profissional
- Futuro

) o - Validagdo
Conquistas Profissionais

O eixo temdtico evolugdo profissional, abrange o processo continuo de
desenvolvimento que marca a trajetdria de carreira; termos como crescimento, construgdo,
aprendizado, estudo e performance sugerem que os participantes posicionam a identidade
profissional como um percurso dinamico, pautado por movimento constante ¢
desenvolvimento continuo. No subtipo relativo a trajetdrias, as palavras carreira, escolhas,
desafios, resiliéncia e sorte, expressaram tanto o protagonismo individual nas decisdes
quanto o reconhecimento de fatores externos, imprevisiveis, que influenciam os percursos
profissionais, ou seja, indicando que, além de escolhas intencionais, fatores contingenciais
podem ser reconhecidos como influentes. Assim, percebeu-se que a identidade pode ser vista
como um processo dinamico, que envolve esfor¢o pessoal, enfrentamento de adversidades e
também elementos contingenciais.

O posicionamento profissional agrupa termos vinculados ao lugar ocupado nas

hierarquias organizacionais e a competéncia técnica que legitima esse lugar. Em relagdo a
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dimensdo de hierarquia tem-se termos como [lideranca, gestdo e cargo que refletem a
importancia do papel formal no contexto corporativo; ja4 sobre a técnica, palavras como
profissionalismo e técnica destacam a dimensao da competéncia, sugerindo que a identidade
profissional também se ancora na expertise e na credibilidade derivada do dominio do fazer.
Assim, esses vocabulos indicam que os entrevistados tendem a associar identidade a
posicdes e ao dominio de saberes praticos, o que sugere uma articulacdo entre status
organizacional e legitimidade técnica.

O eixo valores, reline palavras que orientam a conduta e a postura profissional e suas
palavras formadoras evocaram valores de esfor¢o, como dedicacdo, envolvimento,
compromisso, responsabilidade e perseveranca, que remetem ao empenho continuo; bem
como valores de principios, como éfica, cardter e coeréncia, que conferem legitimidade
moral as praticas. Tais valores aparecem como pilares constitutivos da identidade e pode-se
dizer que funcionam como marcadores de confiabilidade e integridade no exercicio da
profissdo. Outrossim, os dados apontam para a tais valores na defini¢do do que constitui um
profissional “identificavel” ou “confidvel”.

A respeito da percepgdo profissional, observou-se a dualidade entre a imagem
externa e a interna, uma dupla otica. Do ponto de vista externo, palavras como marca,
imagem, reputagdo € perfil apontam para a maneira como o profissional acredita que € visto
no mercado e na organizacdo; ja na dimensdo interna, termos como autoconhecimento,
identificagdo pessoal e personalidade evidenciaram a forma como o sujeito reconhece a si
mesmo em sua trajetoria: o que da indicios do quanto a identidade constitui-se de forma
dindmica como um espelhamento, no qual o “eu” e o “outro” se inter-relacionam, isto €, a
identidade pode ser construida numa relagdo dialdgica entre 0 modo como o sujeito se vé e

0 modo como ¢ visto socialmente.
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Por sentido profissional, entendeu-se os significados subjetivos atribuidos ao
trabalho e a carreira, por meio de compreensdes que remetem ao passado tais como /egado,
trajetoria e historia; bem como ao futuro — proposito, realizagcdo e felicidade. Tal
combinagdo sugere que a identidade profissional ¢ percebida ndo apenas como fungdo
desempenhada no presente, mas como projeto de vida, com memoria, continuidade e
expectativa de futuro, mobilizando dimensdes que ultrapassam a mera ocupacgao.

O eixo elaborado referente as conquistas profissionais, dimensiona o que se entendeu
por validacdo da identidade, visto que, os termos como resultado, sucesso e reconhecimento
expressam tanto a perspectiva da eficacia (entregar resultados) quanto a da legitimagdo
social (ser reconhecido pelo outro) — o que aponta para uma elaboragdo de consolidacdo da
identidade, estruturada por vivéncias de realizagdo pessoal e validacdo externa.

De modo geral, as categorias elaboradas a partir do TALP sobre identidade
profissional, sugerem que este construto pode ser compreendido de forma multifacetada por
envolver dimensdes objetivas (evolugdo e posicionamento), valorativas (esfor¢o e
principios), subjetivas (percepcao e sentido) e de legitimagdo (conquistas). Esses resultados
servem como meio para compreender o quanto a identidade profissional, na perspectiva dos
participantes, ndo se reduz a func¢des ou cargos ocupados, mas ¢ construida continuamente
na articulacdo entre historia pessoal, valores, relagdes e conquistas, o que confere

complexidade e densidade ao fendmeno investigado.

5.2.1.2 Carreira Profissional

A analise das evocagdes referentes ao estimulo carreira profissional possibilitou a
elaboragdo de oito eixos, que expressaram as principais formas pelas quais os participantes

compreendem e significam suas trajetdrias de trabalho. Tais eixos, embora distintos, revelam
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complementaridade, ao articular dimensdes de percurso, de qualificacdo, de conquistas e de

valores pessoais.

Tabela 03

Eixos tematicos — Carreira Profissional

Categorias
Eixos tematicos

o ) - Processo Continuo
Trajetoria Profissional )
- Aprendizagem e Adaptagdo

) - Perspectiva Temporal
Evolucdo Profissional ) )
- Perspectiva Estratégica

Qualifica¢do Profissional ) )
- Investimento em Capacitacao

Identificacdo com o Trabalho )
- Satisfagdo Pessoal

Conquistas Profissionais ) ) o
- Validagdo Social e Individual

o - Estabilidade
Aspectos Emocionais )
- Adversidades
Pertencimento o
- Relagdes Sociais
Valores

- Principios

Conforme apresentado na Tabela 03, o eixo trajetoria profissional faz referéncia a
carreira como um processo continuo de construgdo, marcado por movimentos de
crescimento e desenvolvimento. Os termos associados como jornada, trajetoria, construgao,
desenvolvimento e crescimento refletem a percepgao da carreira como caminho em constante
movimento, um fluxo dindmico. J4 as categorias ligadas a aprendizagem e adaptacdo, que
incluem palavras como aprendizado, melhoria continua, reinvengdo, direcionamento € foco,

ressaltam a ideia de que a carreira exige atualizagdo e ressignificagdo permanente, apontando
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para a necessidade de flexibilidade diante das mudancas e de constante aperfeigoamento para
sustentar a progressao profissional. Assim, percebeu-se que a trajetoria pode ser vista ndo
como algo linear, mas como um percurso dindmico, permeado por ajustes e
redirecionamentos.

A respeito da evolugdo profissional o presente eixo reuniu evocagdes ligadas as
perspectivas temporais e estratégicas da carreira. Palavras como futuro e historico remetem
a construgdo identitaria ao longo do tempo, uma visao de continuidade, enquanto /ideranca,
planejamento e resultado sinalizam a preocupacdo com a projecdo da carreira em termos de
metas e posicionamento. Nesse sentido, a carreira ¢ compreendida como processo orientado,
em que passado, presente e futuro se articulam para dar sentido ao percurso profissional,
indicando que os participantes associam a evolugao da carreira tanto a um olhar retrospectivo
quanto a um projeto prospectivo.

No agrupamento que se refere a qualificagdo profissional, destacaram-se termos
como aprofundamento técnico, formagdo e estudo, que se somam a planejamento e resultado
no reforco de uma logica de investimento constante em capacitacdo na construgcdo da
carreira. Esses elementos refletem a valoriza¢do da educagdo como base para credibilidade
e ascensdo profissional, bem como a percep¢do de que a carreira depende ndo apenas da
experiéncia pratica, mas também do acimulo de conhecimentos formais e técnicos, pois
configura-se como uma dimensdo que sustenta a progressao e legitima a atuagdo no mundo
do trabalho.

A respeito das palavras agrupada no eixo prazer e identificagdo com o trabalho, estas
evidenciaram que a carreira ndo se resume a conquistas externas, mas também envolve
satisfacdo pessoal— termos como identificagdo, fazer o que gosta, interesse, prazer no que
faz e estar feliz apontam a valoriza¢do do trabalho como fonte de bem-estar e sentido,

levando a compreensdo de que a carreira ndo ¢ apenas um espaco de obrigacdo, mas também
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de satisfacdo, em que reforca-se a importancia do alinhamento entre atividade exercida e
afinidade pessoal. Essa perspectiva aproxima-se das concepgdes contemporaneas de carreira
que enfatizam o alinhamento entre valores pessoais e atividade profissional, ressaltando o
carater subjetivo do percurso.

Sobre as conquistas profissionais, reuniu palavras como realizagdo, sucesso, sonhos
e idealizagdo, que se relacionam a validagdo social e individual por colocar a carreira como
espaco de alcance de metas e desejos pessoais. As palavras evocadas expressam tanto uma
perspectiva objetiva (atingir resultados, conquistar sucesso—este ultimo ligado a questdes
como cargo, tempo, metas... em que se percebe, inclusive, relagdo com a construcdo da
identidade profissional), quanto a subjetiva (realizar sonhos, alcancar a idealizacdo de
futuro), compondo um eixo de legitimagdo e reconhecimento.

No eixo aspectos emocionais 0s participantes evocaram elementos que revelam tanto
estabilidade quanto adversidades. O primeiro foi associado a palavras como maturidade,
solidez, experiéncia, equilibrio, seguranga, autonomia e autoconhecimento, sinalizando um
sentimento de consolidagdo. Ja as adversidades foram expressas por termos como desafio,
esfor¢o, trabalho, resiliéncia e flexibilidade, ressaltando que a carreira envolve
enfrentamento de obstaculos e a necessidade de adaptagdo constante. Essa
complementariedade sugere que a carreira pode ser vivida tanto como espaco de
consolida¢do e confianca quanto como campo de enfrentamento e superagdo de dificuldades,
0 que exige competéncias emocionais e adaptativas.

Em relagdo ao pertencimento as palavras evidenciaram uma dimensdo relacional da
carreira, tais como relacionamento ¢ comunidade, o que direciona para a ideia de que uma
trajetoria profissional ndo se constrdi de forma isolada, mas em interacdo com outros, em
redes de apoio, com uma ambiéncia que proporciona trocas e vinculos que podem oferecer

tanto suporte quanto legitimacdo social.
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Por fim, o eixo valores amplia a no¢ao de carreira ao integrar principios norteadores,
como familia, saude, compromisso, envolvimento e dedica¢do. Esses elementos apontam
para uma compreensdo da carreira como projeto de vida, que ultrapassa a dimensdo
estritamente ocupacional, conectando-se a valores éticos, afetivos e de cuidado consigo e
com os outros. Ou seja, ancora-se no fato de que a carreira pode ser concebida ndo apenas
em termos técnicos ou de resultados, mas também como espago atravessado por valores
pessoais que influenciam as escolhas e sustentam o sentido atribuido ao trabalho.

Assim, os resultados sugerem que, para os participantes, a carreira profissional ndo
se limita a progressao funcional ou ao acumulo de cargos. Ela pode ser compreendida como
processo multifacetado, no qual coexistem elementos objetivos — qualificacdo,
planejamento, resultados — e subjetivos — identificagdo, valores, conquistas e
pertencimento. Essa polissemia confere densidade ao construto, permitindo entendé-lo como
espago em que se articulam tanto a trajetoria individual quanto o reconhecimento coletivo.

A luz desses achados, torna-se possivel observar que a carreira, a0 mesmo tempo em
que reflete escolhas pessoais, também ¢ moldada por relacdes sociais, valores
compartilhados e contextos organizacionais. Essa compreensao se articula com o proximo
construto analisado, a Lideran¢a Corporativa, no qual emergem novas camadas de
significado relacionadas as praticas de gestdo, as relagdes interpessoais e aos desafios da

atuacdo em contextos complexos.

5.1.2.3 Lideranga Corporativa

A analise das evocagdes relacionadas ao estimulo Lideranca Corporativa
possibilitou a identificagdo de seis eixos tematicos que estruturam os sentidos atribuidos
pelos participantes ao exercicio da lideranca no contexto organizacional. Essas categorias
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evidenciaram uma concep¢do multifacetada, que articula dimensdes relacionais,
operacionais, valorativas, emocionais e transformacionais, conforme apresentado na tabela

abaixo.

Tabela 04

Eixos tematicos — Lideran¢a Corporativa

Eixos tematicos Categorias
) - Vinculo
Relacionamento Interpessoal ]
- Cuidado
- Fungdo Pedagodgica
Praticas da Lideranga - Fungdo Estratégica

- Fungdo Inspiracional

] - Crescimento Pessoal e Profissional
Evolugdo na Lideranca

o - Autoprotecdo
Aspectos Emocionais - Desafios

) - Principios
Valores da Lideranga

) - Mudanga e Inovacédo
Disrupgao e Transformagdo

Inicialmente, o eixo relacionamento interpessoal emergiu como central ao
entendimento da lideranga, sendo estruturado por duas categorias complementares. O
vinculo com termos como equipe, unido, acreditar no outro, trabalho em equipe e
envolvimento destacam a importancia do coletivo e da constru¢do de confianga mutua, ja o
agrupamento ligado ao cuidado — apoio, auxilio, cuidado com pessoas — refor¢a a
lideranga como pratica que ancora proximidade, atengdo e responsabilidade afetiva no trato

com as pessoas, sinalizando um olhar humanizado para as praticas de gestdo.
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Em relagdo as praticas da lideranga, observou-se multifacetado, contemplando trés
perspectivas que podem ser atribuidas ao papel do lider. Nesse sentido, a primeira, de carater
pedagdgico, reuniu palavras como educador, direcionamento, ensinamento e aprendizado, o
que remeteu ao papel do lider como formador e guia, alguém que transmite conhecimento e
favorece o crescimento da equipe, destacando a liderangca como processo de orientagdo e
desenvolvimento; a segunda, de carater estratégico, agregou termos como gestor, resultado,
alinhamento estratégico, organiza¢do e gestdo de pessoas, €, por isso, apontou para a
dimensao de planejamento, estruturagdo e alcance de objetivos organizacionais; a terceira, a
funcdo inspiracional composta por evocagdes como inspiragdo, exemplo, transformar vidas
e conectar sonhos —sugere que a lideranga também ¢ percebida como um espaco de
motivagdo e referéncia, no qual o lider atua como modelo e catalisador de mudangas. Essa
categoria, em sua amplitude, indica que os participantes percebem a lideranga como pratica
multifuncional, que integra desenvolver, gerir e inspirar.

Em relagdo a evolug¢do na lideranca, o referido eixo reuniu termos como
desenvolvimento, aptiddo e mérito, remetem a ideia de crescimento continuo, apontando que
a lideranca estd em constante aperfeicoamento, sustentada pela aprendizagem e pela
legitimidade conquistada ao longo da trajetdria profissional. Tal perspectiva revela tanto o
esfor¢o individual necessario para assumir responsabilidades quanto a valorizagdo social e
organizacional que sdo percebidas como necessarias para legitimar o lider.

O eixo denominado de aspecto emocional, convergiu as palavras que expressam a
complexidade da lideranga: a categoria autoprote¢do ficou composta pelas palavras
inteligéncia emocional, resiliéncia e se blindar, o que orienta para a necessidade de
autogestdo, equilibrio interno e regulacdo emocional diante das pressdes do cargo. No ambito
da categoria desafios, emergiram expressoes como complexo, dificil, dificuldade, nao ser

compreendida e limpa trilho revelando percepcdes da lideranca como espaco de
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enfrentamento e superagdo de obstaculos, marcado por tensdes e exigéncias constantes,
traduzindo-se como espaco de adversidade e exigéncia de superagdo constante— a categoria
citada revela, portanto, o entrelacamento entre desgaste e capacidade de resisténcia que
marca o cotidiano de quem lidera.

A respeito do que foi denominado valores da lideranca, por sua vez, foram reunidas
as palavras que expressam os principios considerados indispensdveis para legitimar a
conduta do lider, tais como ética, honestidade, respeito, empatia, responsabilidade e
compromisso. Vale ressaltar que a presenga recorrente da palavra empatia destaca a
centralidade do reconhecimento do outro, aspecto que pode ser considerado como forma de
caracterizar a humanidade e a autenticidade do papel da lideranga. Os valores mencionados
acabam por operar como pilares ético-morais e, podem, portanto, funcionar como balizas
que sustentam a pratica e constroem a credibilidade perante a equipe e a organizagao.

Sobre o eixo disrupgdo e transformagdo, trouxe a tona termos como como mudanga
de paradigma, coragem, inquietude, inovagdo e motivagcdo, que evidenciaram a lideranga
como for¢a de mudanca e inovag¢do, tanto no nivel individual quanto organizacional. Eles
expressam o entendimento de que o lider ¢ chamado a romper padrdes, propor novos
caminhos e mobilizar transformacgdes que impactem tanto pessoas quanto estruturas
organizacionais, evidenciando que para além da manutencao de estruturas ja estabelecidas,
a lideranga ¢ também percebida como poténcia para reinventar praticas e inaugurar novos
modos de atuacao.

Diante do exposto, os resultados revelam que a lideranga corporativa, segundo os
participantes, ndo se limita ao exercicio da autoridade ou da gestdo técnica, mas se constroi
como pratica multidimensional, que integra cuidado, exemplo, estratégia, valores éticos e

capacidade de inovacdo. Tal percepgao reforca a ideia de que a liderancga ndo se reduz a uma
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funcdo hierdrquica, mas ¢ continuamente construida na interacdo entre pessoas, valores e
praticas, em um movimento de constante evolucao e adaptacgao.

Em conjunto, as categorias identificadas por meio da andlise das palavras que
emergiram a partir do estimulo /ideran¢a corporativa, apresenta-se como um arremate dos
sentidos atribuidos pelos participantes aos trés construtos analisados na presente pesquisa —
identidade profissional, carreira profissional e lideranga corporativa. Os achados refletem
que, embora cada estimulo mobilize dimensdes especificas, ha uma interdependéncia, que
pode ser observada, entre eles: a identidade profissional se constrdi na trajetéria individual
e coletiva; a carreira traduz escolhas, conquistas e desafios ao longo do tempo; a lideranca
se estabelece como espaco relacional, ético e transformador. Essa articulagdo evidencia que
os sentidos atribuidos ao trabalho e a vida profissional ndo s@o isolados, mas se entrelagam
em uma rede de percepgdes que atravessa a experiéncia subjetiva e objetiva dos
participantes.

Dando continuidade ao percurso analitico, na proxima se¢do sdo apresentados os
resultados obtidos com o apoio do IRAMUTEQ, cujos seus recursos oferecem novas
perspectivas sobre as evocagdes relacionadas a identidade profissional, carreira profissional
e lideranca corporativa, complementando e aprofundando as interpretagdes aqui

desenvolvidas.

5.1.3 IRAMUTEQ

O IRAMUTEQ (Interface de R pour les Analyses Multidimensionnelles de Textes et
de Questionnaires) ¢ um software de andlise textual gratuito, ancorado na linguagem
estatistica R, que possibilita a realizagdo de diferentes procedimentos estatisticos e lexicais
a partir de corpus textuais. Trata-se de uma ferramenta amplamente utilizada em pesquisas

qualitativas e mistas, pela capacidade de processar grandes volumes de dados textuais e de
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apresentar resultados que integram rigor estatistico e interpretacdo semantica (Camargo &
Justo, 2013).

Entre as suas potencialidades, destacou-se a possibilidade de organizar e analisar
dados por meio de frequéncia de ocorréncia de palavras, andlise prototipica e analise de
similitude, entre outros recursos. Tais técnicas permitiram explorar tanto os termos mais
representativos nos discursos dos participantes da pesquisa, quanto as conexdes
estabelecidas entre eles, ampliando a compreensdo dos sentidos atribuidos aos objetos
investigados.

A partir de entdo, foram construidos trés corpus textuais, cada um deles referente as
palavras evocadas para os estimulos “Identidade Profissional”, “Lideranca Corporativa” e
“Carreira Profissional”, respectivamente. Cada corpus foi submetido ao IRAMUTEQ para
as andlises cabiveis, respeitando-se os limites técnicos da ferramenta e articulando seus

resultados com a andlise de contetido previamente realizada.

5.1.3.1 Identidade Profissional

A primeira andlise realizada foi a de frequéncias multiplas, que possibilitou
identificar a recorréncia dos termos mais evocados pelos participantes diante do estimulo
Identidade Profissional. Destacaram-se as palavras carreira, desafio, comprometimento,
imagem, identificagcdo e construgdo, sendo a primeira — carreira—a de maior expressividade

entre as evocacgoes conforme apresentado na Figura 03.
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Figura 03

Frequéncia multipla para o estimulo — Identidade Profissional

|mod |freq ‘percent of total [row number ‘percent of rows
|Carreira s [8.77 5 133.33
| Desafio 13 [5.26 3 120.0
|Compr0metimemo |2 [3.51 [2 ‘13.33
Imagem 2 [351 2 13.33
|ldentificagzo 2 [351 2 13.33
|Construgéo 2 [351 2 13.33
| Dedicago 1 [1.75 K 16.67
|Coeréncia |1 [1.75 [1 ‘6.67
|Empatia 1 [175 1 6.67
|Reconhecimento 1 [175 1 6.67
|Lideranca 1 [175 1 6.67
| Gestio 1 [175 1 6.67
|Cuidado_com_pessoas |1 [1_'{5 [1 ‘6.5?
Técnica 1 175 1 16.67
|Responsabilidade 1 [1.75 1 16.67

Na sequéncia, procedeu-se a analise de similitude, fundamentada na teoria dos
grafos, a qual permitiu identificar conexdes relevantes entre os vocéabulos, organizados de
acordo com a proximidade semantica e a forca de coocorréncia. Ela resultou em sete
agrupamentos principais, como pode ser observado na figura 04, ao apontar diferentes

nucleos de sentido atribuidos ao construto.
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Figura 04

Anadlise de similitude para o estimulo — Identidade Profissional.
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Por fim, a andlise prototipica contribuiu para a interpretacao dos resultados, uma vez

que possibilitou observar a organizagao hierarquica dos termos. No nucleo central (zone

dunoyau) destacou-se o termo carreira, o que evidenciou a importincia da carreira

profissional na constru¢do da identidade profissional, tendo em vista que aparece como

referéncia central na forma como os participantes significam sua experiéncia de trabalho. Na

primeira periferia (premiere périphérie) emergiu o termo desafio, que direciona para

compreensdo da carreira como processo continuo e dindmico, marcado por superagdes e

enfrentamentos. Nos elementos contrastivos (éléments contrastés) emergiu a palavra
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identificagdo, revelando a importancia do alinhamento entre o individuo e sua profissao, em
uma perspectiva que conecta reconhecimento pessoal e legitimagdo social, mesmo que com
a frequéncia baixa. Por fim, na segunda periferia (seconde périphérie) localizaram-se termos
como comprometimento, imagem € construgdo, que, embora menos frequentes € menos
prontamente evocados, oferecem nuances importantes ao processo identitario, destacando
dimensdes valorativas, relacionais e de desenvolvimento. Tais informacdes podem ser

visualizadas na Figura 05.

Figura 05

Andlise prototipica para o estimulo — Identidade Profissional

Zone du noyau Premiére périphérie

Carreira-5-1

r Elements contrastés Seconde périphérie

Identificacio-2.1.8
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De modo geral, os resultados das evocagdes relacionadas a identidade profissional
revelaram um conjunto de elementos que, a0 mesmo tempo, expressaram dimensdes
objetivas (como carreira, cargo e performance), subjetivas (como imagem, desafio e
comprometimento) e relacionais (como identificacdo e a construcdo de percursos). Esses
achados dialogam com as categorias obtidas por meio da Analise de Contetido de acordo
com o0 modelo proposto por Bardin (2016), refor¢ando a consisténcia interpretativa sobre a
construcdo da identidade profissional das liderangas corporativas no percurso do
gerenciamento de carreira em seus contextos de atuagao.

Dando continuidade ao percurso investigativo, avanga-se para a analise do construto
“carreira profissional”, a fim de trazer maior compreensdo sobre como os participantes

significam seus percursos escolhas ao longo da trajetoria laboral.

5.1.3.2 Carreira Profissional

A andlise das evocagdes relacionadas ao estimulo Carreira Profissional permitiu
identificar padrdes de significacdo relevantes a partir da frequéncia dos termos, da rede de
conexdes observada na analise de similitude e da distribui¢ao prototipica. Esses trés recursos
do IRAMUTEQ possibilitaram compreender como os participantes articulam a ideia de
carreira, associando-a a processos de construgdo continua, expectativas de futuro e vivéncias
emocionais que perpassam conquistas e desafios.

Na analise das frequéncias multiplas, que permitiu identificar os termos mais
recorrentes entre os participantes, destacaram-se as palavras construgdo, crescimento,
desenvolvimento, realiza¢do, maturidade, desafio, lideranga, equilibrio, aprendizado,
jornada e estudo, sendo as duas primeiras — constru¢do € crescimento — as de maior
representatividade, em fun¢ao de sua frequéncia (Figura 06). A recorréncia desses vocabulos
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sugere que a carreira pode ser concebida, principalmente, como uma trajetoria em
movimento, sustentada pelo esfor¢o constante de aprendizado, adaptagdo e aprimoramento,
podendo refletir o entendimento de carreira como processo evolutivo, marcado por
transformagdes permanentes e pela construgao ativa de novos sentidos para o trabalho e para

sl mesmo.

Figura 06

Frequéncia multipla para o estimulo — Carreira Profissional.

|mod |freq [percent of total Irow number |percent of rows
|Construgéo |4 [6.45 |4 |26.6T
|Cfesciment0 |4 [5.45 |4 |26.6?
|Desenvolw’memo |3 [4.84 |3 |20.0
Realizagéo 2 [323 12 13.33
Maturidade 2 323 2 13.33
Desafio 2 323 2 13.33
Lideranga 2 [3.23 2 13.33
| Equilibrio 2 [323 2 13.33
| Aprendizado 2 |[323 2 13.33
\Jorada 2 |[3.23 2 13.33
|Estudo 2 [3.23 2 13.33
| Aprofundamento_Técnico (1 [1.61 K 6.67
ldentificacéio 11 [161 1 6 67
|Fazer_o_que_gosta |1 [1_51 |1 6.67
|Estar_feliz 11 [161 K 6.67

Na sequéncia, procedeu-se a analise de similitude, que revelou a presenga de sete
agrupamentos principais. Os resultados evidenciaram ndo apenas a proximidade entre os
termos, mas também a configuracdo de uma rede interligada, na qual os sentidos atribuidos
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a carreira profissional se mostram conectados por vinculos de complementaridade. A
representacdo grafica sugeriu uma disposicdo circular e destacou como diferentes aspectos
— desde a construgdo da carreira e o crescimento até os desafios e conquistas — formam um
campo semantico articulado, como pode ser observado na Figura 07. Essa disposi¢ao
chamou a atencdo porque trouxe a percep¢do de interdependéncia entre os elementos,
sugerindo que, para os participantes, a carreira ndo se restringe a etapas isoladas, mas

constitui-se como uma rede de sentidos interligados.

Figura 07

Andlise de similitude para o estimulo — Carreira Profissional.
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A anélise prototipica reforgou essas interpretacdes. No nucleo central (zone dunoyau)
emergiram os termos construgdo € crescimento, o que evidenciou os processos de construcao
e de crescimento na significacdo da carreira. Na primeira periferia (premiere périphérie) a
analise resultou no termo desenvolvimento, que sinaliza para a compreensdo da carreira
como processo continuo. Nos elementos contrastivos (éléments contrastés) emergiram as
palavras desafio, equilibrio e jornada, revelando a presenca de tensdes vivenciadas ao longo
da trajetéria, em que a busca por avango convive com obstaculos e com a necessidade de
balancear diferentes demandas. Por fim, na segunda periferia (seconde périphérie) situaram-
se termos como realiza¢do, maturidade, lideranga, aprendizado e estudo, que embora menos
frequentes, oferecem nuances complementares, vinculando a carreira a metas de conquista
pessoal, consolidagdo da experiéncia e praticas de qualificagdo continua, como pode ser visto

na Figura 08.
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Figura 08

Anadlise prototipica para o estimulo — Carreira Profissional

Zone du noyau
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5 Fréquences

Em conjunto, as andlises de frequéncia,

similitude e prototipica convergem para

indicar que a carreira profissional ¢ concebida pelos participantes como um processo em

constante constru¢do, marcado simultaneamente por avangos, conquistas e desafios. Os

termos mais centrais ressaltam a ideia de crescimento e desenvolvimento, enquanto as

conexdes e periferias semanticas revelam tanto os aspectos emocionais € de estabilidade

quanto os de realizacao e sentido, refor¢ando a ideia de que a carreira, para os participantes,

nao € apenas a sucessao de cargos ou fungdes ocupadas, mas um projeto de vida em constante

elaboragdo, permeado por desafios, conquistas e pela busca de sentido no trabalho.
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5.1.3.3 Lideranca Corporativa

As andlises referentes ao construto Lideranga Corporativa iniciaram-se pela
verificagdo das frequéncias multiplas, que permitiram identificar os vocabulos mais
recorrentes nas evocacgdes dos participantes. Destacaram-se, principalmente, as palavras

empatia, exemplo, respeito, compromisso, desafio, dificil e resiliéncia, sendo a primeira —

empatia — a de maior expressividade, neste corpus (Figura 09).

Figura 09

Frequéncia multipla das evocagoes para o estimulo Lideranga Corporativa.

mod freq |percent of total {[row number |percent of rows
Empatia 5 |6.76 5 33.33
Exemplo 3 |4.05 3 20.0
Respeito 2 |27 2 13.33
Compromisso 2 |27 2 13.33
Desafio 2 |27 2 13.33
dificil 2 (27 2 13.33
Resiliéncia 2 (27 2 13.33
Complexo 1 |1.35 1 6.67
Dificil 1 [1.35 1 6.67
Bom 1 [1.35 1 6.67
Apoio 1 [1.35 1 6.67
desafio 1 |1.35 1 6.67
Ndo_ser_compreendida |1 |1.35 1 6.67
Acreditar_no_outro 1 |1.35 1 6.67
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Em seguida, executou-se a analise de similitude, cujo processamento revelou a
formacdo de onze agrupamentos principais. Diferentemente dos outros construtos, a
estrutura da lideranca apresentou-se aqui menos centralizada: os agrupamentos tenderam a
constituir pequenos nucleos (dois a trés termos) que se articularam de modo relativamente
paralelo, formando um padrdao em que emergiram multiplos focos semanticos em vez de uma
unica rede lexical integrada. Essa configuragdo sugere uma dispersao relativa nos sentidos
atribuidos a lideranca, indicando que os participantes acessam diferentes énfases

(relacionais, éticas, de enfrentamento) quando pensam sobre o tema (Figura 10).

Figura 10

Andlise de similitude para o estimulo -Lideranc¢a Corporativa.
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A andlise prototipica complementou essas leituras, ao ordenar os termos conforme
sua posi¢cao no campo semantico. No nucleo central (zone dunoyau) destacaram-se os termos
empatia e exemplo, termos que evidenciaram o quanto a lideranga corporativa pode ser
associada as praticas relacionais e inspiracionais. Na primeira periferia (premiére périphérie)
ndo foram identificados termos salientes, o que, em contexto de dispersdo, pode indicar
auséncia de um conjunto secundario consolidado nesta faixa; essa lacuna pode ser lida com
cautela e ndo como indicio de irrelevancia conceitual. Nos elementos contrastivos (éléments
contrastés) emergiram as palavras respeito e dificil, assinalando a coexisténcia entre a
valorizagdo ética e o reconhecimento da complexidade do exercicio de liderar. J& na segunda
periferia (seconde périphérie) localizaram-se termos como compromisso, desafio e
resiliéncia, que, embora menos frequente se menos evocadas, direcionam a compreensao do
exercicio da lideranca como pratica que exige esfor¢o continuo, enfrentamento de

adversidades e perseveranca. A Figura 11apresenta tais dados.
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Figura 11

Anadlise prototipica para o estimulo Lideran¢a Corporativa.
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Em sintese, os dados sugerem que, para este conjunto de participantes, a lideranca
corporativa é percebida sobretudo por meio de uma dimensao relacional (empatia, exemplo,
respeito), uma dimensao de dificuldade (respeito e dificil) e uma dimensao de enfrentamento
(desafio, resiliéncia, compromisso), atravessadas pela percepcdo de complexidade e
dificuldade inerentes ao cargo. Esses resultados convergem com as categorias identificadas
na Analise de Contetido, corroborando a leitura de que lideranga ¢ algo mais do que funcao
hierarquica: trata-se de uma pratica multidimensional que articula vinculos interpessoais,

principios éticos e exigéncias situacionais.
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Assim, os resultados oriundos do TALP, analisados pela Analise de Conteudo
(Bardin, 2016) e pelo IRAMUTEQ, evidenciaram a diversidade de sentidos atribuidos pelos
participantes para a identidade profissional, a carreira profissional e a lideranca
corporativa. As evocagdes revelaram tanto elementos objetivos, relacionados a fungdes,
trajetorias e resultados, quanto dimensdes subjetivas e relacionais, como valores, vinculos e
percepcdes individuais.

Dando continuidade, aos resultados até aqui apresentados tem-se que a proxima etapa
consiste na analise das entrevistas semiestruturadas, cujo material permitiu contextualizar
essas percepcdes, examinando como os participantes narram experiéncias, exemplificam

praticas e justificam significados atribuidos a lideranga no cotidiano organizacional.

5.2 Entrevista Semi-Estruturada

Esta etapa dos resultados consistiu na analise das entrevistas semiestruturadas, que,
possibilitaram acessar narrativas, justificativas e sentidos atribuidos as experiéncias
profissionais. O material foi examinado a partir da analise de conteudo (Bardin, 2016), com
a realizag¢do da leitura flutuante e da organizagdo inicial dos dados, etapa que permitiu a
construcdo do corpus textual processado no IRAMUTEQ. O uso combinado dessas analises
ampliou a compreensdo acerca do modo como os participantes constroem e ressignificam

sua identidade, carreira e lideranga no contexto investigado.

5.2.1. Conceituagao

Na dindmica da entrevista, o participante ocupa posi¢ao central, uma vez que o dado
empirico s6 se torna possivel a partir de sua narrativa e experiéncia. A entrevista

semiestruturada caracterizou-se pela existéncia de um roteiro prévio, que pode ser
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visualizado no Apéndice C composto por questdes previamente elaboradas, que funcionam
como guia para assegurar a coeréncia metodologica e a convergéncia em direcdo ao
problema e aos objetivos da pesquisa. Ao mesmo tempo, essa técnica ndo esgota a interacao,
pois confere ao entrevistador flexibilidade para incluir perguntas exploratorias e
complementares quando necessario, ampliando a compreensdo do que ¢ dito (Manzini,
2020).

Ao considerar tais caracteristicas, a entrevista semiestruturada configurou-se como
uma estratégia metodoldgica particularmente pertinente para este estudo, ao possibilitar a
exploracdo de percepcdes e sentidos atribuidos a identidade profissional, a lideranca e a
carreira, a partir das vozes dos participantes. Tratou-se de um instrumento que, além de
oferecer uma orientacao tematica, também favoreceu o surgimento de reflexdes espontaneas,
aproximando a andlise da realidade vivida pelos sujeitos.

Com esse aporte metodologico, passa-se a apresentacao dos resultados, organizados
em categorias que evidenciam como os participantes significam os construtos em analise,

compondo a proxima fase do percurso investigativo.

5.2.2 Analise de Conteido

A Anidlise de Contetido constitui-se como uma técnica amplamente utilizada em
pesquisas qualitativas, por possibilitar o exame sistematico, objetivo e descritivo das
comunicagdes, de modo a identificar sentidos, categorias e regularidades emergentes nos

3

discursos. Segundo Bardin (2016), trata-se de “um conjunto de técnicas de analise das
comunicagdes visando obter, por procedimentos sistematicos e objetivos de descrigdo do

conteudo das mensagens, indicadores (quantitativos ou nao) que permitam a inferéncia de

conhecimentos relativos as condigdes de producao e recepcao destas mensagens” (p. 44).
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No presente estudo, o material proveniente das entrevistas semiestruturadas foi
submetido apenas a primeira etapa prevista pelo método de analise de contetido, conforme a
orientacao de Bardin (2016). Para tanto, na pré-analise, procedeu-se a organizagdo e a leitura
flutuante das transcri¢cdes, com o proposito de favorecer a familiarizagdo da pesquisadora
com o material e permitir a identificagdo inicial de nucleos de sentido emergentes nos
discursos, fundamental para a continuidade das analises seguintes.

Além da referéncia classica de Bardin (2016), estudos recentes reforcam que a
Andlise de Contetido permanece como um dos métodos mais consistentes para o tratamento
de dados qualitativos. Conforme destacam Sousa e Santos (2020), trata-se de uma técnica
que nao se reduz a um manual de procedimentos, mas que exige niveis elevados de alcance,
profundidade e complexidade analitica. Assim, sua aplicagdo trouxe tanto a sistematiza¢ao
quanto o aporte necessario para compreender os sentidos atribuidos a identidade

profissional, lideranga e carreira no contexto investigado.

5.2.3 IRAMUTEQ

Segundo Camargo e Justo (2013), o IRAMUTEQ possibilita uma exploracao lexical
rigorosa, transformando discursos em unidades de andlise e identificando regularidades,
dispersdes e associagdes semanticas a partir da frequéncia e da coocorréncia de palavras. Tal
abordagem se insere no campo da lexicometria, cujo objetivo é compreender como os
sentidos emergem da organizagao e distribuicdo dos vocabulos em um corpus.

Um dos aspectos centrais do IRAMUTEQ ¢ a lematizagao, técnica que reduz palavras
as suas formas candnicas (ou lemas), desconsiderando variagdes morfologicas de género,
nimero ou tempo verbal. Esse processo favorece a homogeneidade do corpus e amplia a

precisdo das andlises, pois concentra a interpretacdo no significado lexical e ndo em suas
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flexdes. Os textos sdo entdo segmentados em segmentos de texto (ST), recortes de
aproximadamente trés linhas, que passam a constituir as unidades basicas de analise.

Entre os procedimentos aplicéveis, destacam-se:

. Estatisticas textuais: fornecem informagdes estruturais do corpus, como
numero de ocorréncias, frequéncia média, diversidade lexical e presenga de hapax (termos
mencionados apenas uma vez).

o CHD: conhecida como método de Reinert, agrupa os segmentos em classes
lexicais homogéneas, permitindo identificar nicleos tematicos e suas relagdes hierarquicas.

J Andlise de similitude: fundamentada na teoria dos grafos, permite visualizar
as coocorréncias entre termos, mostrando os vocabulos mais centrais e suas ramificacoes.

. Nuvens de palavras: recurso grafico que evidencia os termos mais frequentes
a partir do tamanho da fonte, facilitando uma leitura panoramica do corpus.

Como citado, anteriormente, neste estudo, optou-se por estruturar dois corpus
principais, em conformidade com os construtos investigados. O primeiro integrou os
conteudos referentes a identidade profissional e lideranga corporativa, dada a proximidade
tematica entre os termos; o segundo contemplou exclusivamente o construto carreira
profissional. Essa separacdo analitica se deu, a fim de garantir a coeréncia interna dos dados
e aprimorar a precisdo na identificagdo de padrdoes discursivos, respeitando as
particularidades semanticas de cada campo.

O corpus identidade profissional e lideran¢a corporativa, composto por 15
entrevistas foram segmentados em 654 segmentos de texto (ST), dos quais 614 foram
aproveitados pelo software, o que corresponde a 93,88% de retencdo. De acordo com
Camargo e Justo (2013) e Lins (2018), os indices acima de 70% sdo considerados

satisfatorios, de modo que esse resultado evidencia a consisténcia do corpus. No total, foram
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registradas 22.864 ocorréncias, das quais 1.743 correspondem a termos distintos e 768 a
hapax, indicando diversidade lexical significativa.

Ja o corpus referente a carreira profissional, os 15 textos foram separados em 364
segmentos de texto (ST), com 314 aproveitados, o que corresponde a 86,26% de retengao.
Emergiram 12.444 ocorréncias (palavras, formas ou vocabulos), sendo 1.216 palavras
distintas e 550 hapax.

Contatou-se que os corpus analisados puderam ser considerados estatisticamente
representativos e metodologicamente adequados, oferecendo condi¢des adequadas para a
realizacdo de andlises lexicais e semanticas aprofundadas. A utilizacdo do IRAMUTEQ,
nesse contexto, complementou a constru¢cdo metodoldgica da pesquisa que também fez uso
da Analise de Contetido, proporcionando maior consisténcia dos dados, o que viabilizou a
etapa seguinte da investigacdo, que se dedicou a andlise das entrevistas semi-estruturada, nas
quais os sentidos atribuidos a identidade profissional, a lideranga corporativa € a carreira
profissional puderam ser mais explorados.

Nesse contexto, apresentam-se, a seguir, os resultados referentes a cada um dos
construtos analisados — identidade profissional, carreira profissional e lideranca corporativa
— evidenciando, em suas especificidades, as articulacdes semanticas, os ntcleos de

significacdo e as estruturas de sentido que emergem das narrativas dos participantes.

5.2.3.1 Identidade Profissional e Lideranga Corporativa

Quanto a primeira analise realizada pelo software, conforme ja apresentado acima: o
corpus textual foi constituido por quinze textos, separados em 654 segmentos de textos (ST),
com aproveitamento de 614 ST, que equivale a 93,88% do total. Emergiram 22.864

ocorréncias (palavras, formas ou vocabulos), dessas ocorréncias 1743 sdo de palavras
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diversas e 768 com uma tUnica ocorréncia, ou hapax, como representado, de maneira macro

pela Figura 12.

Figura 12

Anadlise Estatistica ID Profissional e Lideranga
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A partir da CHD, o IRAMUTEQ agrupou os segmentos de texto por similaridade
semantica, resultando em um esquema hierarquico de classes lexicais que permitiu inferir as
representacdes e sentidos compartilhados pelos participantes.

Neste corpus, a analise gerou cinco classes (clusters): Classe 1 — Construgdo da
identidade profissional, composta por 85 segmentos de texto (13,8%); Classe 2 — Equilibrio
entre vida pessoal e profissional, com 140 segmentos de texto (22,8%); Classe 3 — Praticas
da lideranga, reunindo 117 segmentos de texto (19,1%); Classe 4 — Formagao da lideranga,
com 135 segmentos de texto (22,0%); e Classe 5 — Desenvolvimento profissional,

abrangendo 137 segmentos de texto (22,3%). Essa distribuicdo pode ser visualizada no
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primeiro dendrograma gerado pelo software, que evidenciou também as relagdes existentes
entre as classes.

As cinco classes se organizaram em quatro ramificagdes (A, B, C e D) do corpus total
de andlise, refletindo o modo como os discursos se organizaram em torno de temas,
aparentemente, interdependentes. Cada ramificagdo, ou subcorpus, agregou classes que
compartilharam maior proximidade semantica, mesmo com suas particularidades. A Figura

13 apresenta o dendrograma correspondente, evidenciando as relagdes entre as classes e o

percentual relativo de cada uma.

Figura 13
Dendrograma da Classificagdo Hierdrquica Descendente (CHD) ID Profissional e
Lideranca.
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O subcorpus A — Processos identitarios no trabalho ¢ composto pela Classe 1-
Construgdo da Identidade Profissional e refletiu o modo como valores, cultura e perfil
individual se articularam na constitui¢cdo da identidade profissional do sujeito no contexto
corporativo.

O subcorpus B — Interfaces entre vida pessoal e profissional, retne a Classe 2 -
Equilibrio entre vida pessoal e profissional evidenciou os atravessamentos entre demandas
pessoais, familiares e profissionais bem como esses aspectos influenciam a forma de exercer
papéis no trabalho.

O subcorpus C — Evolucdo profissional corresponde a Classe 5 - Desenvolvimento
profissional e representa as narrativas de atualizagdo continua, capacitacao e aprimoramento
de competéncias e inclui a busca por novos conhecimentos frente as transformagdes do
mundo do trabalho.

Por fim, o subcorpus D — Dimensdes da lideranca subdivide-se em duas classes:
Classe 3 - Praticas da lideranga e Classe 4 -Formagdo da lideranga: contemplando tanto
processos de formacdo e aprendizagem para liderar quanto os sentidos atribuidos ao
exercicio cotidiano da lideranga (praticas, responsabilidades e desafios).

Para um melhor entendimento da leitura do corpus, elaborou-se um dendrograma
com a lista das palavras que emergiram em cada classe na CHD, gerada através do teste Qui?,
na qual ¢ apresentada a frequéncia (eff s.t.). Para cada uma delas foram agrupados os
vocabulos com semelhanga tematica dentro da mesma classe, com distanciamento dos temas

das demais, como pode ser visto na Figura 14.

107



Figura 14
Organograma do Dendrograma da Classificagdo Hierdrquica Descendente (CHD) ID

Profissional e Lideranga Corporativa.
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micro-gerenc 5 construir 10 inteligencia a 7 cliente 8 independente 6
publico 4 papel 8 chefe 7 ensinar 7 escritdrio 5

A representacdo grafica elaborada a partir do teste do Qui-Quadrado permitiu
evidenciar as palavras mais significativamente associadas a cada uma das cinco classes
resultantes da CHD. O dendrograma apresentado, seguindo a ordem decrescente das classes
conforme as maiores frequéncias, contribuiu para a leitura das convergéncias lexicais que
estruturaram cada classe e reforcaram os sentidos atribuidos pelos participantes.

A Classe 2 - Equilibrio entre vida pessoal e profissional reuniu vocabulos como vida,
pessoal, claro, influenciar, momento, filho, jeito, cliente, ensinar e equilibrar, refletindo a
coexisténcia de papéis sociais e o reconhecimento das fronteiras permeéveis entre o trabalho
e a vida privada. As falas a seguir exemplificam como os participantes articulam o cuidado
com o outro ¢ a gestdo de demandas pessoais e profissionais:

“Eu tento valorizar muito cada coisa que a pessoa faz e tento sempre fazer alguns

parametros de condicdes de vida com o momento de vida e o que a pessoa esta me entregando
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no trabalho, eu tento juntar tudo isso para que a pessoa tenha uma qualidade de vida aqui.”
(P08: 43a, M, 26a.L.)

“Como profissional e como lider sou emog¢ao. Com o meu time estou proxima, sei o
que acontece na vida pessoal deles, tento conciliar, ponderar, equilibrar a balanga emocional
com o profissional com as cobrangas do dia-a-dia” (P02: 36a, F, 9a.L)

A Classe 5 - Desenvolvimento profissional relacionou-se a palavras como curso,
resolver, importante, negocio, estudar, area, inteligéncia artificial, atualizar, chefe e grande
traduzindo a dimensdo instrumental e formativa da carreira, vinculada ao aprimoramento
técnico, ao aprendizado continuo e adaptacdo as novas exigéncias do mercado de trabalho.
Esse aspecto pode ser evidenciado nos seguintes trechos do corpus:

“¢ super importante sempre estar atualizada, tanto na parte técnica até uma coisa
assim, abrindo parénteses: eu fui fazer o mestrado também para me especializar na parte
técnica de engenharia de software. Entdo ¢ muito importante para mim, assim como fazer
cursos menores e acho que ¢ essencial.”(P06:57a, M, 27a.L.)

“foi muito importante ter parado para me atualizar. Hoje, com a chegada do chatgpt,
da inteligéncia artificial, vai mudar muita coisa. Entdo, vocé tem que estar preparado.” (P0S5:
27a, F, 5a.L..)

A Classe 4 - Formacgao da lideranga, as palavras mais significativas — achar, mundo,
sentido, lider, aprender, papel, desafio, construir, novo, acreditar — remeteram a uma
percepcao da lideranca como trajetdria de aprendizado e construcdo continua do papel de
lider, marcada por desafios e busca de significado, como destacaram os seguintes
participantes:

“e € muito mais nessa linhagem que eu venho construindo esse propdsito de lideranca
mesmo, de ajudar as pessoas a perceberem o que elas ganham, se isso faz sentido para elas,

essa percepcao do ganho enquanto evolucdo.” (P10: 48a, F, 17a.L.)
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“eu lido muito nesse sentido também de ser resiliente nessa questdo, pensar muito
como as outras pessoas poderiam executar e passar pelos julgamentos, pelas questdes nesse
sentido. Ah, eu acho que se manter atualizado em relagao ao mercado ¢ sobrevivéncia.” (P15:
41a, M, 19a.L.)

Na Classe 3 - Prdticas da Liderangas sobressairam termos como equipe, forma,
entender, escutar, frente, microgerenciamento, funcionar, ouvir, envolver e publico:
representando a dimensao relacional e operacional da lideranga, orientada por praticas de
escuta, coordenagdo de equipes e questoes gerenciais de rotina. Tal perspectiva se reflete nas
falas a seguir:

“como profissional eu me vejo como uma pessoa que procura se dedicar as
atribuicdes que me sdo passadas e como lider eu procuro envolver a equipe que estd comigo
para conseguirmos atingir os objetivos.” (P12: 40a, M, 10a.L.)

“para os meus liderados eu nao faco microgerenciamento, mas quero entender o que
cada um estd fazendo diariamente e atuar nos impedimentos, bloqueios, para deixar o
trabalho deles mais fluido para eles terem o melhor desempenho possivel.” (P04: 56a, M,
19a.L.).

Por fim, Na Classe 1 - Construgdo da identidade profissional, predominaram termos
como cultura, cuidado, forte, pares, combinar, independéncia, dono, escritorio, perfil e
posigdo. Esses vocabulos sugeriram que os entrevistados perceberam a identidade
profissional como construida na interse¢do entre caracteristicas pessoais € o ambiente
organizacional — isto ¢, um produto tanto de atributos individuais quanto de praticas e
culturas do local de trabalho.

“entdo, quando vocé tem direcionadores da cultura que combinam com o seu perfil,

¢ muito agradavel trabalhar em uma empresa que esta alinhada. Por exemplo, aqui um dos
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nossos direcionadores sdo respeito e ética e eu adoro trabalhar com respeito as pessoas.”
(PO1: 42a, M, 5a.L.)

“basicamente o escritorio tem a minha cara, as coisas aqui acontecem muito no meu
ritmo, o que por um lado ¢ bom, mas € ruim porque a empresa ndo tem identidade e cultura
estabelecida.” (P03: 38a, M, 7a.L.)

Sob este prisma, as classes revelaram uma rede de sentidos interligadas, nas quais a
identidade profissional se constrdi pela interagdo entre dimensdes pessoais, relacionais e
culturais, e a lideranga corporativa emerge como espaco de aprendizagem, atualizacdo e
sentido. Esses achados dialogam com as categorias extraidas na Analise de Contetido do
TALP, reafirmando a complementaridade entre os métodos e o carater multifacetado dos
construtos investigados.

A Andlise Fatorial de Correspondéncia (AFC), incorporada a CHD, possibilitou
visualizar a associag¢do entre palavras e classes em um plano cartesiano (Figura 15). Essa
representacao grafica permitiu compreender como os vocabulos se distribuem espacialmente
conforme sua proximidade semantica e for¢ca de associagdo com cada classe. Observou-se
que as Classes 3 e 4 localizam-se em posicao central e relativamente proximas entre si,
indicando convergéncia semantica em torno de temas relacionados a formagao e praticas de
lideranga. Ja as Classes 1 e 5 ocupam regides mais periféricas do plano, sugerindo
vocabuldrios mais especificos, a primeira associada a constru¢do da identidade profissional
e a ultima ao desenvolvimento e atualizagao profissional. A Classe 2, por sua vez, posiciona-
se na parte superior direita, articulando-se a elementos de vida pessoal e equilibrio
emocional, o que reforca seu papel de eixo intermedidrio entre os polos identitario e
formativo. Essa configuracdo espacial evidenciou as relagdes de complementaridade e

tensdo entre as diferentes dimensdes analisadas, indicando que os discursos dos participantes
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transitam entre o nivel relacional (Classe 2), o identitario (Classe 1) e o formativo (Classes

3.4,5).

Figura 15

Grdfico Andlise Fatorial por Correspondéncia
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A Andlise de Similitude possibilitou identificar as conexdes entre os vocdbulos do
corpus, por meio de uma representacao grafica fundamentada na teoria dos grafos. Sendo

um recurso visual, ele se assemelha a uma arvore, na qual os galhos indicam as ligagdes
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entre as palavras em relacdo as varidveis, organizadas de acordo com sua coocorréncia
conexidade e proximidade no discurso.

Observou-se que os termos que se apresentaram como niicleos centrais das narrativas
foram pessoa, gente, empresa, achar, lider, coisa, vida e profissional. A partir deles,
ramificaram-se outros vocabulos de destaque, como gestdo, lideranga, autonomia, mercado,
decisdo, carreira e construgdo. Essa topologia indicou que as representagdes sobre
identidade e lideranga estdo ancoradas em elementos relacionais e organizacionais,

conectando subtemas como gestdo, autonomia, decisdo e carreira (Figura 16).

Figura 16

Andlise de Similitude do corpus textual ID Profissional e Lideranca
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A partir da possibilidade ofertada pela analise da Nuvem de Palavras, uma vez que
constitui um recurso visual complementar, que organiza os vocabulos do corpus em formato
grafico, destacando-os proporcionalmente a sua frequéncia de ocorréncia, ela foi utilizada.
No resultado, as palavras representadas em maior tamanho correspondem aquelas mais
evocadas no discurso dos participantes, portanto, oferecem a possibilidade de uma leitura
acerca dos termos de maior saliéncia.

Ao longo deste estudo, observou-se que os vocabulos com maior frequéncia foram
pessoa, gente, empresa, querer, lideranga e profissional, conforme pode ser visto na Figura
17. Esse resultado trouxe uma perspectiva acerca da presenga das relagdes interpessoais e do
contexto organizacional no processo de construcdo da identidade profissional e na vivéncia
da lideranga, o que sugere o quanto, para os entrevistados, o exercicio da lideranca pode

estar intrinsecamente vinculado tanto as pessoas quanto as organizagdes em que atuam.

Figura 17

Nuvem de palavras corpus textual ID Profissional e Lideranga
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5.2.3.2 Carreira Profissional

Nas estatisticas textuais, os segmentos de texto do corpus foram agrupados por
tematica e proximidade lexical, originando quatro classes distintas de vocabulario, e os
dados obtidos por meio de seu processamento, foi referenciado na parte introdutdria desta
secdo - os 15 textos foram separados em 364 segmentos de texto (ST), com 314 aproveitados,
o que corresponde a 86,26% de retencdo; emergiram 12.444 ocorréncias (palavras, formas

ou vocabulos), sendo 1.216 palavras distintas e 550 hapax.

Figura 18

Analise Estatistica Carreira
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Na andlise da CHD, os segmentos de texto foram agrupados no IRAMUTEQ por

tematica e semelhanca lexical e formaram um esquema hierarquico de classes de
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vocabulario. A referida andlise possibilitou a pesquisadora, compreender o sentido dos temas
que emergiram em cada classe.

A andlise resultou em quatro classes (clusters): Classe 1 — Sentido da carreira, com
71 ST (22,61%)); Classe 2 — Percurso estrutural da carreira, com 118 ST (37,58%)); Classe 3
— Desenvolvimento na carreira, com 65 ST (20,7%); e Classe 4 — Planejamento da carreira,
com 60 ST (19,11%) como pode ser observado na Figura 19. Tal distribui¢do indica uma
trajetoria discursiva que vai do campo subjetivo (sentido e valores) ao estratégico
(desenvolvimento e planejamento), refletindo a maneira pela qual os participantes significam
suas trajetorias profissionais.

Tais classes se organizaram em trés ramificacdes (A, B e C) considerando o corpus
total de analise. O subcorpus A — dimensdo subjetiva da carreira ¢ composto pela Classe 1
(Sentido da carreira), que evidenciou o papel dos sonhos, da busca de sentido e da realizagdo
pessoal na trajetéria profissional. J& o subcorpus B — dimensao estrutural da carreira integrou
a Classe 2 (Percurso Estrutural da Carreira) e refletiu as condigdes objetivas (tempo, funcao,
remuneracdo, clareza de metas); por fim, o Subcorpus C, integrou a Classe 3
(Desenvolvimento na carreira) e a Classe 4 (Planejamento da carreira), o que possibilitou
articular a reflexdo sobre significados e expectativas a construcdo ativa e planejada da
carreira. Essa composicdo evidenciou um arranjo que transita da dimensdo subjetiva —
relacionada ao sentido e significado da carreira — até a dimensao mais estrutural, vinculada

ao desenvolvimento e ao planejamento.
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Figura 19

Dendrograma da Classifica¢dao Hierarquica Descendente (CHD) Carreira.

classe 1

Sentido da Carreira

——— classe 4

Subcorpus A

Subcorpus C

Planejamento

de Carreira

a07%

WESs

e Subcorpus B

Para contribuir com a visualizacdo das classes, elaborou-se a Figura 10 que apresenta
um dendrograma com as palavras de maior significancia estatistica (Qui-Quadrado),
indicando sua frequéncia e a associagdo lexical com cada classe. O presente recurso grafico

abordou as convergéncias tematicas que estruturaram cada agrupamento de palavras.
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Figura 20

Organograma do Dendrograma Classifica¢do Hierdrquica Descendente (CHD) Carreira
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A Classe 2 —Percurso estrutural da carreira, composta por palavras como gerente,
passar, ano, clareza, financeiro, chegar, horario, hora, olhar, é a classe mais numerosa do
corpus e traduz o eixo pragmatico e posicional da carreira, em que os participantes narraram
o percurso em termos de fungdes, tempo, resultados e estabilidade financeira. Tal perspectiva
se refletiu nas falas a seguir:

“esse salto de carreira de gerente para diretor € um pouco nebuloso para mim. Mas,
aqui dentro da empresa, por exemplo, mudar a visdo que as pessoas ja t€ém de mim como
gerente para diretora, acho que € um caminho meio dificil” (P08: 43a, M, 26a.L.)

“eu gostaria de ter tido mais independéncia financeira. Eu acho que eu sempre
trabalhei muito justo financeiramente ¢ a minha carreira poderia ter me proporcionado
chegar agora, no final da carreira, mais tranquilo, mais calmo e eu ndo consegui fazer isso

ai” (P06: 57a, M, 27a.L.)
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“na minha carreira dos sonhos eu queria mais tempo pra ficar curtindo a minha
familia, flexibilidade de horario.” (P02: 36a, F, 9a.L..)

Classe 1 — Sentido da Carreira, agrega os vocabulos Deus, parar, escrever, dia,
realidade, dar, filho, perder, imaginar, sentido, que representam a dimensdo subjetiva da
carreira. Esses termos sugerem que a trajetoria profissional pode ser compreendida como
expressdo da historia de vida e campo de elaboracao de sentidos, marcada por experiéncias,
afetos, espiritualidade e relagdes familiares, indicando que a carreira pode ser tida, também,
como espaco de autorrealizacdo e projetos pessoais. Esses pontos podem ser identificados
com os seguintes trechos do corpus:

“a crenga ela norteia ai quase tudo. Eu ndo faria algo porque Deus disse que ndo ¢
para fazer. Se ele disse que ndo € para fazer, eu ndo vou fazer” (P10: 48a, F, 17a.L.)

“para minha realidade de vida, de onde eu vim, eu paro e penso: cara, poucas pessoas
da minha cidade teriam uma oportunidade dessa que eu tenho hoje.” (P13: 42a, M, 25a.L)

“hoje meu plano de carreira estd muito linkado com familia e isso ja vem desde 2017
quando casei e acentuou depois que tive filho. Entdo meu plano ¢ me manter na cidade que
estou independente da empresa em que eu estiver.” (P03: 38a, M, 7a.L..)

Essas falas exemplificam o carater reflexivo e simbolico dessa classe, que reflete uma
construcdo identitdria sustentada no fato de que o sentido da carreira também pode ser
mobilizado a partir de narrativas de vida e de crengas pessoais.

Classe 3 — Desenvolvimento na carreira tem como palavras mais representativas —
desenvolver, profissional, gestdo, contribuir, empresa, crescer, continuar, técnico, formato
— apontando para a priorizagdo do aprimoramento e da contribuicdo na trajetoria
profissional. As falas a seguir exemplificam como os participantes articulam essas questoes:

“a empresa em que estou tem contribuido para o meu desenvolvimento de carreira.

A gente tem tido algumas experiéncias internacionais que para a carreira tem sido muito bom
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e a gente estd tendo a oportunidade de fazer um MBA pago pela empresa.” (P02: 36a, F,
9a.L.)

“a gente tem muitos capitulos de lideranga, a gente tem muitos capitulos de
desenvolvimento mesmo. Entdo, ¢ um lugar onde eu me sinto a vontade para experimentar.”
(P0O5: 27a, F, 5a.L.)

“procuro fazer um bom trabalho, continuar estudando, ter interacdo, mostrar o que
sei e 0 que eu posso fazer para minha empresa. Procuro ajudar meus colegas, estruturar e
desenvolver times de alto desempenho.” (P04: 56a, M, 19a.L.)

Classe 4 — Planejamento da Carreira, com vocabulos como plano, construir, estudar,
mercado, projeto, importante, deixar, planejamento, esta classe revelou o movimento
estratégico e prospectivo do sujeito frente a propria trajetoria, evidenciando a dimensdo
proativa/protagonista dele na gestao de sua carreira.

“ter passado por varios lugares e ter aceitado desafios diferentes, eu acho que me
ajudou. Eu tenho um plano de carreira mesmo nesse mundo de mudangas muito rapidas.”
(P11: 50a, F, 23a.L.)

“vocé tem que praticar bastante, ler bastante, ter referéncias, mentoria, se esforgar
muito para poder fazer sua carreira. E assim que tenho construido a minha.” (P01: 42a, M,
Sa.L.)

“hoje ndo tenho estabelecido nenhum planejamento de carreira, pelo menos ndo com
etapas assim: em um tal momento eu quero ser promovida, em tal momento eu vou fazer
uma migragao de carreira... ndo nesse sentido.” (P10: 48a, F, 17a.L.)

Esse arranjo entre as classes, refletiu uma dinamica de integracdo entre subjetividade,
estrutura e acdo, indicando que a carreira, para os participantes, ¢ simultaneamente vivida,

aprendida e projetada — uma construcdo continua que combina o ser, o fazer e o planejar.
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A AFC, derivada da CHD, permitiu representar graficamente a distribuicdo e
associagao das classes no plano fatorial (Figura 21). Essa andlise evidenciou proximidades
semanticas e oposi¢des estruturantes entre os conjuntos lexicais, permitindo compreender

como os discursos se organizaram em torno de eixos de sentido (Camargo & Justo, 2013).

Figura 21

Representagado grafica da AFC para Carreira
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Verificou-se que as Classes 3 (Desenvolvimento na Carreira) e 4 (Planejamento da
Carreira) concentraram-se nas regides inferiores do plano, denotando uma proximidade

semantica entre o discurso do desenvolvimento e o da gestao deliberada da trajetéria, ambos
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voltados a a¢do, a atualizacdo e ao futuro profissional. Essa relacdo indicou que os
participantes concebem o desenvolvimento como condi¢do necesséria para o planejamento,
formando um eixo pragmatico-estratégico da carreira.

No quadrante oposto, também na camada inferior do grafico, apareceu a Classe 1
(Sentido da Carreira), configurando um espelhamento conceitual das anteriores. Essa
oposicdo demonstrou o eixo identitdrio no qual os discursos estdo centrados em sentido,
valores e espiritualidade ocupando um espaco simbodlico considerado complementar a
racionalidade técnica do desenvolvimento e do planejamento.

Ja a Classe 2 (Percurso Estrutural da Carreira) situou-se na regido central e superior
do gréfico, concentrando-se acima das classes 3 e 4. Percebeu-se que ele acaba por atuar
como ponto de intermediag@o entre os eixos subjetivos e pragmaticos. Tal posi¢ao denotou
o carater mediador dessa dimensdo em que o percurso profissional pode traduzir-se como
campo em que os sentidos pessoais e as condi¢des objetivas de trabalho se articulam.

De modo geral, a AFC confirmou o arranjo processual identificado pela CHD,
demonstrando que a carreira € construida discursivamente em trés niveis interdependentes:
o identitario (sentido), o estrutural (condi¢cdes) e o estratégico (desenvolvimento e
planejamento). Essa configuracdo reforca a ideia de que a trajetéria profissional ¢
simultaneamente vivida, refletida e projetada, revelando um movimento de integracdo entre
pensamento e a¢do na construgdo da carreira.

A Andlise de Similitude baseou-se na teoria dos grafos (Reinert, 1990) e permitiu
identificar conexdes lexicais entre palavras que coocorrem nos mesmos segmentos de texto,
revelando nucleos de sentido e campos de associacdo. Por meio dessa técnica, foi possivel
visualizar a estrutura das relagdes semanticas entre os termos, permitindo inferir quais

conceitos ocupam o centro da andlise e quais atuam como elementos periféricos ou
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mediadores. Assim, a similitude complementou a CHD e a AFC, pois evidenciou como 0s
sentidos se articularam entre si, em vez de apenas mostrar sua frequéncia ou distribuicao.
No presente corpus, emergiram como nucleos centrais os termos empresa, carreira,
pessoa, gente, querer, chegar e achar, indicando que o discurso dos participantes sobre
carreira se ancora em uma visdo relacional e dindmica. As palavras periféricas trajetoria,
familia, profissional, lideranga, crescimento, desenvolvimento, vida e acreditar compuseram

ramificagdes que sustentaram e expandiram o campo semantico desses nucleos.

Figura 22

Analise de Similitude Carreira
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A Nuvem de Palavras (Figura 13) sintetizou graficamente a frequéncia dos termos do
corpus, permitindo uma leitura imediata dos vocabulos mais recorrentes. Por meio dela
evidenciou-se com destaque os termos empresa, carreira, pessoa, querer, achar e chegar.
Essa configuracdo visual corrobora com os resultados das analises anteriores (CHD, AFC e
Similitude), ao apontar para a centralidade desses conceitos na representacao coletiva sobre

o tema da carreira.

A conjungdo entre empresa € pessoa indicou que os participantes percebem a carreira

como espaco de negociagdo entre as expectativas individuais e as condigdes institucionais

da trajetoria profissional.

Figura 23
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De modo integrado, as andlises da CHD, AFC, Similitude ¢ Nuvem de Palavras
revelaram que a carreira profissional ¢ representada como fendmeno multifacetado,
articulando dimensdes simbolicas, estruturais e estratégicas. O discurso dos participantes
indicou que o desenvolvimento profissional ultrapassa fronteiras institucionais e assume
contornos identitarios e relacionais, no qual o sujeito ¢ simultaneamente autor e produto de
sua trajetoria.

De modo geral, os resultados aqui apresentados ofereceram uma visdo abrangente
sobre os sentidos atribuidos pelos participantes a identidade profissional, a lideranga
corporativa, e a carreira profissional a partir de diferentes técnicas - Analise de Contetdo e
IRAMUTEQ. A caracterizagdo do grupo permitiu contextualizar seus percursos e
experiéncias, enquanto o contetido produzido por meio do TALP e das entrevistas revelaram
tanto dimensdes objetivas quanto subjetivas da vida profissional e dos processos de
lideranca.

Encerrada esta etapa de andlise dos resultados, a se¢do seguinte dedica-se a Discussao
destes resultados, na qual os achados serdo interpretados a luz do referencial tedrico
apresentado nesta dissertacdo. Essa discussdo busca articular as convergéncias, tensdes e
contribui¢cdes entre os dados empiricos e as abordagens contemporaneas sobre cada
construto, ampliando a compreensdo sobre a constru¢do da identidade profissional das
liderancas corporativas no percurso do gerenciamento de carreira em seus contextos de
atuacdo contribuindo para o avanco das discussdes académicas e organizacionais sobre o

tema.
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6. DISCUSSAO

“Serd que eu fui trocada durante a noite? Deixe-me pensar: eu era a mesma quando
me levantei essa manha? Acho que me lembro de me sentir um pouco diferente. Mas se eu
ndo sou a mesma, a proxima pergunta ¢: Quem sou eu? Ah, esse ¢ o grande quebra-cabeca”
(Carroll, 2023, p. 18). A reflexdo de Alice traduz, de modo poético, o dilema central da
identidade, identificado, também, nos resultados deste estudo: saber quem se ¢ em meio aos
contextos e influéncias do mundo ao redor. Essa indaga¢ao dialoga com a compreensao de
identidade profissional adotada neste estudo, segundo a qual a identidade € um processo
dinamico, relacional e historicamente situado (Dubar, 2020).

Sob essa otica, a identidade profissional constitui-se na intersec¢do entre a trajetoria
biografica do sujeito e as experiéncias de socializacdo vividas no trabalho, sendo
continuamente negociada nas interagdes sociais € organizacionais. Trata-se de um processo
de construcao simbolica que rompe com a noc¢ao de identidade como algo fixo ou essencial,
compreendendo-a como um movimento permanente de transformac¢ao mediado pelas
relagdes de reconhecimento e pertencimento (Gondim et al. (2010). Assim, cada modo de
ser e agir profissional ja expressa uma identidade em metamorfose, resultado de
aprendizagens, vinculos e reconstru¢des que se atualizam no tempo e nos espagos de
trabalho. A identidade, portanto, pode ser tida menos como um estado e mais como um
processo em curso, no qual o sujeito articula sua historia pessoal, os valores organizacionais
¢ o sentido social atribuido a sua atuacgao.

Com base nessa compreensao teorica, as analises realizadas nesta pesquisa —
provenientes do TALP e das entrevistas semiestruturadas, processadas pelo IRAMUTEQ e
pela Analise de Conteudo (Bardin, 2016) — ofereceram diferentes lentes para compreender
a constru¢do identitaria dos participantes. Essas andlises permitiram captar ndo apenas as
dimensdes explicitas dos discursos, como cargos, competéncias e realizagdes, mas também
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os sentidos e significado que sustentam o ““ser profissional” nos contextos organizacionais
contemporaneos.

Os resultados oriundos do TALP revelaram que a identidade profissional ¢ percebida
pelos participantes como um processo em constante constru¢do, sustentado pela articulacao
entre dimensdes pessoais, relacionais e organizacionais. Essa compreensdo se alinha a
perspectiva de Dubar (2020), para quem a identidade ¢ permanentemente (re)negociada entre
0 “eu” e o “outro”, nas interagdes simbolicas mediadas pelo trabalho e pela cultura
organizacional.

O TALP, processado pelo IRAMUTEQ por meio das andlises de frequéncia,
similitude e estrutura prototipica, evidenciou o campo representacional da identidade
profissional, revelando como os participantes mobilizam associagdes espontaneas para
expressar quem sao no trabalho. Os resultados apontaram dimensdes objetivas (carreira,
gestdo, técnica), subjetivas (imagem, identificacdo, desafio), valorativas (dedicacdo,
empatia, comprometimento, responsabilidade) e relacionais (reconhecimento, construgao,
lideranga). Essa rede de significados refor¢a que a identidade profissional ndo se reduz a
papéis funcionais, mas se constitui na intersec¢ao entre a biografia individual e os sistemas
de reconhecimento organizacional (Dubar, 2020; Gondim et al., 2010; Bendassolli, 2009).

Na analise prototipica do TALP, os termos de maior frequéncia e evocagdo —
carreira, desafio, identificagdo, comprometimento, imagem e constru¢do — compodem o
nucleo central das representagdes de identidade profissional. Essas evocacdes refletem a
concepgdo de que o “tornar-se profissional” envolve uma jornada em movimento, marcada
por superagdes, enfrentamentos e pela coeréncia entre valores pessoais e papéis sociais. Tal
achado dialoga com Bendassolli (2009), ao descrever o trabalho como espago privilegiado
de constru¢do simbolica do eu, em que se entrelacam competéncia técnica, sentido e

reconhecimento. Essa leitura encontra ressonancia em Schein (2007), ao afirmar que o
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sentimento de identidade e realizagdo profissional decorre da congruéncia entre as
inclinagdes pessoais e as demandas do papel organizacional.

A analise de similitude, também realizada no IRAMUTEQ), evidenciou redes lexicais
que conectam os termos carreira, desafio, construgdo, imagem a palavras como
performance, realizacdo, sucesso, técnica, proposito, lideranga, dentre outras, configurando
um campo semantico que articula aperfeicoamento pessoal e validagdo social. Essa estrutura
revela que, para os participantes, a identidade profissional emerge da interdependéncia entre
desempenho e reconhecimento, sendo o vinculo com o outro um elemento central na
percepgdo de autenticidade e pertencimento. Como refor¢a Gondim et al. (2010), o
reconhecimento interpessoal e institucional ¢ condi¢ao indispensavel para a consolidagdo da
identidade no trabalho, pois ¢ através dele que o individuo se percebe util, legitimo e
pertencente ao grupo. Essa dindmica conversa com o que ¢ dito por Magalhdes e Bendassolli
(2013) sobre o papel mediador do trabalho na articulacdo entre individuo e organizagao.

A Anélise de Conteudo permitiu organizar as evocagdes do TALP em eixos tematicos
que refletem dimensdes objetivas (como evolugdo e posicionamento profissional), subjetivas
(percepcdo e sentido profissional), valorativas (valores — esforco e principios) e de
legitimagdo (conquistas profissionais). O eixo do posicionamento profissional destacou a
importancia do papel ocupado e da competéncia técnica que o sustenta dentro do ambiente
organizacional, sendo percebida tanto pela autoridade simbdlica quanto pela capacidade de
entrega ¢ dominio técnico o que, conforme Schein (2007), possibilita legitimidade e
congruéncia entre papel e identidade. J4 a dimensdo valorativa, composta por termos como
ética, responsabilidade, compromisso e dedicagdo, apresentou-se como eixo estruturante da
identidade profissional. Esses valores operam como principios de coeréncia que conferem

estabilidade e legitimidade a atuacdo, pois eles se reconhecem através dos valores em

128



comum, corroborando Barrett (2017), ao afirmar que os valores constituem o nucleo
simbodlico das organizacdes e fortalecem o vinculo identitario de seus membros.

A categoria conquistas profissionais, associada a termos como resultado, sucesso e
reconhecimento, evidenciou o carater performativo da identidade, na medida em que o
desempenho e a legitimacdo social se tornam marcadores de pertencimento e de validagao
simbdlica. Essa perspectiva ¢ sustentada por Magalhaes e Bendassolli (2013), ao indicarem
que o reconhecimento do desempenho ¢ o elo entre realizacdo individual e validagdo
coletiva, uma forma de contrato simbdlico que assegura continuidade identitiria e
pertencimento organizacional.

O corpus das entrevistas semiestruturadas, analisado pelo IRAMUTEQ,
complementa e aprofunda essas interpretagdes. A CHD agrupou os segmentos de texto em
classes que expressam como os participantes atribuem sentido a sua identidade profissional.
A classe relacionada a construcdo da identidade revelou discursos centrados no perfil
pessoal, na coeréncia ética e no reconhecimento organizacional. A AFC destacou a
proximidade seméantica entre termos vinculados a construgdo da identidade profissional e a
desenvolvimento e atualizagdo profissional, por meio de termos como estudar, curso,
atualizacdo, cuidado, cultura, perfil, experiéncia sugerindo que a identidade ¢ vivida como
um processo de aperfeicoamento constante desde formas tradicionais, a vivencias e
experiéncias que possibilitam ampliar repertdrio, realizar conexdes e propor solucdes mais
alinhadas a realidade e/ou necessidade organizacional.

Os depoimentos reforcam essa perspectiva, ao evidenciarem que a identidade
profissional se entrelaca com o ser lider e exercer a lideranga, se construindo pela interacao
entre dimensdes pessoais, relacionais e culturais, bem como emergindo em espagos de
conhecimento e sentido. Tal fato, torna-se essencial para o sentimento de pertencimento e

legitimidade, enquanto a coeréncia entre principios pessoais e valores institucionais € vista
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como fonte de estabilidade e realizacdo. Essa interdependéncia entre identidade pessoal e
reconhecimento social confirma as proposi¢des de Dubar (2006, 2012) sobre a socializagao
profissional como espaco de producdo e reconstrucdo de si. Além disso, a presenca de
valores éticos e afetivos — dedicagdo, responsabilidade e compromisso — reforca Barrett
(2017), que relaciona culturas organizacionais orientadas por valores a formagdo de
identidades profissionais mais coesas e significativas.

Em sintese, os resultados apresentados convergem para a compreensao da identidade
profissional como um processo psicossocioldgico de construgdo continua, no qual o sujeito
busca coeréncia entre quem ¢, o que faz e o contexto no qual atua. Essa dindmica envolve
tensdo permanente entre autenticidade e adaptacdo, individualidade e reconhecimento
coletivo. No plano subjetivo, os participantes associam identidade a desenvolvimento,
aprendizado e amadurecimento, revelando o carater processual do “tornar-se profissional”.
No plano organizacional, ela se ancora em valores éticos, cultura de trabalho e
reconhecimento simbolico — dimensdes que, segundo Schein (2007), constituem o ntcleo
da integracdo entre pessoa e organizagao. No plano relacional, o olhar do outro aparece como
mediador de valor: valida e refor¢a o pertencimento, ao passo que sua auséncia fragiliza o
sentimento identitario.

Esses achados permitem compreender que, para além de uma condi¢do funcional ou
hierarquica, a identidade profissional ¢ uma forma de reconhecimento social e existencial,
que integra historia, valores, competéncias, relacdes e afetos na qual o trabalho se torna
espaco privilegiado de construcdo de sentido, pertencimento e continuidade biografica.
Assim, a identidade profissional emerge como uma constru¢cdo simbolica e relacional,
continuamente reelaborada nas interacdes entre individuo e contexto organizacional, o que
converge com as proposicdes de Magalhdes e Bendassolli (2013) ao indicarem que o

trabalho ¢ um campo de expressdo do eu e de negociagdo entre autonomia e pertencimento.
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O presente estudo, por meio de seus resultados, também, demonstra o quanto a
identidade profissional das liderangas pesquisadas se estrutura em torno da coeréncia entre
valores pessoais, cultura organizacional e reconhecimento interpessoal — elementos que,
articulados, sustentam o sentido de continuidade e legitimidade do ser-profissional. A
medida que se aprofunda o olhar sobre essas representagdes, emerge a compreensdo de que
a identidade profissional ndo se forma isoladamente, mas se tece no entrelagamento com a
cultura, os valores e os vinculos estabelecidos nas organizagdes. E nesse ponto que o
fendomeno da lideranca se apresenta como extensdo natural do processo identitdrio — nado
como um desdobramento hierdrquico, mas como campo simbdlico em que os significados
produzidos individualmente ganham expressao coletiva.

Neste sentido, compreender a identidade profissional implica reconhecer a
interdependéncia entre dimensdes psicologicas e sociologicas, entre a singularidade do
sujeito e o sistema social no qual ele estd inserido. A lideranga, portanto, aparece como o
espaco onde as identidades se reconhecem, se testam e se transformam, configurando um
lugar de mediagdo entre o eu e 0 nos.

“E assim, disse a Duquesa: e a moral disso é... Oh, ¢ o amor, ¢ amor que faz 0 mundo
girar. — Alguém disse, sussurrou Alice, que isso acontece com todos que se preocupam com
seus proprios negdcios. — Ah, bem — significa a mesma coisa, disse a Duquesa, cavando
seu queixo afiado no ombro de Alice, e acrescentou: — e a moral disso é: cuide do sentido,
e os sons cuidardo de si mesmos.” (Carroll, 2023, p. 96).

A fala da Duquesa reflete uma sabedoria que se aproxima das complexidades
contemporaneas da lideranca: cuidar do sentido antes dos sons — ou seja, priorizar o
significado antes da forma. Essa metafora traduz a esséncia da lideranga corporativa
observada neste estudo: uma pratica que vai além da técnica ou do cargo e se ancora na

capacidade de dar sentido coletivo a acdo. Assim como em Alice no Pais das Maravilhas,
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em que a logica do mundo ¢ invertida e os papéis se confundem, o universo organizacional
também desafia lideres a reinterpretarem sua fun¢do em meio as ambiguidades e as
constantes transformacdes do trabalho contemporaneo.

Sob a perspectiva psicossociologica que orienta esta pesquisa, a lideranga ¢
compreendida como um processo social, simbdlico e relacional, sustentado pelas interagdes
entre sujeito e contexto (Gondim et.al., 2010). Longe de ser uma competéncia isolada ou um
traco de personalidade, ela se constitui como uma pratica de mediacdo entre individuo e
grupo, entre valores pessoais e demandas organizacionais, envolvendo negociacdo de
sentidos, constru¢do de legitimidade e producao de significados compartilhados.

Sob essa dtica, conhecer o contexto corporativo no qual se desenvolvem as dindmicas
profissionais dos lideres foi essencial para compreender os sentidos atribuidos pelos
participantes a fun¢do que ocupam e as relagdes que nela se estabelecem no cotidiano do
trabalho. O exercicio da liderancga, portanto, ¢ entendido como um processo de negociagdo
continua entre o que o individuo percebe de si como lider e o que ¢ socialmente reconhecido
e legitimado como lideranca dentro das organizagdes.

Essa abordagem encontra eco nas contribuicdes de Schein (2009), para quem a
lideranga emerge da relacdo entre a identidade do individuo e a cultura da organizagdo,
constituindo-se como espaco de traducdo simbdlica de valores. Para o autor, os lideres sao
“arquitetos simbolicos” da cultura — aqueles que, por meio de suas decisdes, rituais e
discursos, definem o que ¢ valorizado e o que deve ser aprendido dentro das organizagdes.
De modo semelhante, Barrett (2017) defende que liderar ¢ alinhar proposito e agdo,
sustentando coeréncia entre o que se acredita e o que se pratica. Nessa linha, Hesselbein,
Goldsmith e Beckhard (2007) ampliam a nogdo de liderancga ao situd-la como um fendmeno
relacional e evolutivo, em que o lider ndo apenas influencia, mas inspira e mobiliza o

potencial humano em prol de objetivos coletivos.
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A literatura demonstra que o papel da lideranga passou por uma transformacgdo
histérica — do gerente controlador ao lider desenvolvedor (Botelho, 1991). A lideranga
contemporanea, conforme descreve Wheatley (2006), deixa de buscar o controle total sobre
as varidveis e passa a atuar em sistemas complexos, onde o foco estd em gerar ordem a partir
do caos, favorecer a interconexao e cultivar ambientes de aprendizado. Essa visdo dialoga
com os resultados empiricos desta pesquisa, nos quais a lideranca ¢ descrita pelos
participantes como um equilibrio entre autoridade e empatia, resultado e vinculo, técnica e
humanidade.

As analises provenientes do TALP e das entrevistas semiestruturadas, revelaram que
a lideranga corporativa, na percepcao dos participantes, ¢ vivenciada como um fendmeno
relacional e simbdlico, que transcende a fungdo hierdrquica e se manifesta como pratica de
mediagdo entre pessoas, valores e resultados. Essa compreensdo corrobora Schein (2009),
ao afirmar que o lider ¢ o principal tradutor da cultura organizacional, responsavel por
transformar valores em comportamentos e significados compartilhados.

As evocagdes livres associadas ao termo “lideranga corporativa” analisadas
IRAMUTEQ — revelaram a centralidade de vocabulos como empatia, exemplo, respeito,
compromisso e desafio. Tais elementos apontam para a lideranga como fungao de referéncia
simbolica, em que a legitimidade do lider ¢ construida pela capacidade de inspirar, mobilizar
e gerar reconhecimento. A andlise prototipica reforgou esse achado ao situar empatia e
exemplo no nucleo central das representagdes, sinalizando que a lideranga ¢, sobretudo,
relacional e humana, pautada na confianga e na identificacdo. Esse achado encontra respaldo
em Barrett (2017), que entende o lider como catalisador do propoésito organizacional, € em
Wheatley (2006), que concebe a lideranga como campo de energia relacional capaz de gerar

sentido em meio a complexidade.
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A anélise de similitude, por sua vez, reforgou esse entendimento, ao demonstrar redes
de coocorréncia entre termos como respeito, dificil, compromisso e resiliéncia, configurando
uma estrutura semantica que articula um equilibrio entre exigéncias organizacionais €
vinculos humanos, evidenciando o carater paradoxal da lideranca: um espago de tensdes
entre desafio e cuidado, racionalidade e emocao. Essa polaridade expressa a lideranga como
pratica complexa, em que o lider transita entre o papel de gestor de resultados e o de guardiao
do bem-estar coletivo. Tal dindmica estd em consonancia com a visdo de Hesselbein,
Goldsmith e Beckhard (2007), que descrevem o lider do futuro como aquele capaz de
integrar performance e humanidade, mobilizando pessoas por meio do exemplo e da
coeréncia ética.

Nas entrevistas semiestruturadas, as analises de CHD e AFC realizadas no
IRAMUTEQ permitiram aprofundar a compreensao do fendmeno a partir de trés dimensoes
principais: a lideranga como construgdo identitéria, a lideranga como pratica relacional e a
lideranca como espaco de desenvolvimento continuo, uma vez que a lideranga corporativa
emergiu como espaco de aprendizagem, atualizagdo e sentido. Na primeira dimensdo, as
falas dos participantes enfatizaram o autoconhecimento e o reconhecimento dos outros como
elementos que constituem o “eu-lider”. Essa compreensdo dialoga o que Dubar (2020)
propde ao tratar da identidade profissional como um processo de negociacdo permanente
entre o biografico e o relacional. Os lideres, ao se reconhecerem e serem reconhecidos,
constroem uma narrativa de coeréncia que legitima sua atuacdo. A segunda dimensao,
centrada na pratica relacional, evidencia que o exercicio da lideranga ¢ vivido como espaco
de interdependéncia e reciprocidade. As falas destacam a importancia da escuta, da empatia
e da coeréncia ética — valores que também emergiram no TALP —, indicando que a
confianc¢a interpessoal € o eixo estruturante da autoridade legitima. Essa leitura se alinha a

concepgdo de Botelho (1991), que diferencia o “chefe”, pautado no controle, do “lider”,
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pautado na influéncia e no respeito simbdlico. A terceira dimensdo — a lideranga como
espaco de desenvolvimento — revelou que os participantes percebem o papel de lider como
uma trajetdria em constante aprendizagem. As falas evocaram termos como aprender, papel,
construir, resolver, estudar, atualizar, evidenciando o carater processual do tornar-se lider.
Essa ideia ecoa Wheatley (2006), que interpreta a lideranca como movimento vivo e
adaptativo, e Hesselbein et al. (2007), que afirmam que liderar ¢ estar em continuo processo
de reinvencao diante das transformacdes do contexto.

A AFC complementou essa leitura ao demonstrar proximidade semantica entre os
termos propdsito, dificil, desafio, mercado, carreira, mundo, técnico revelando a lideranca
como campo de simbdlico, em que o comportamento do lider reflete e influencia os padrdes
culturais da organizacdo. Essa dindmica corrobora a visdo de Schein (2009) que descreve a
lideranga como o principal mecanismo de criacdo, transmissdo e transformacdo da cultura
organizacional.

Outro ponto recorrente nas narrativas foi a influéncia das transformagdes
tecnologicas e das novas exigéncias do mercado sobre a forma como as liderancas conduzem
suas carreiras. A presenga de termos como inovagdo, tecnologia, atualizagdo, inteligéncia
artificial, nas analises de similitude e CHD revelam a consciéncia dos participantes acerca
da necessidade de adaptagdo permanente. Dutra (2010) observa que, nesse novo cenario, o
conceito de “empregabilidade” substitui o de “estabilidade”, deslocando o foco da carreira
do controle organizacional para a responsabilidade individual pelo proprio desenvolvimento.
Essa perspectiva reforca que a carreira ¢ hoje uma trajetéria coconstruida entre pessoa e
organizag¢do, em que ambos os lados compartilham a responsabilidade pela aprendizagem e
pela evolugao.

O perfil dos lideres também se revelou um fator relevante para a compreensdo da

lideranca enquanto fendomeno psicossocial. Ele ¢ composto majoritariamente por
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profissionais com mais de dez anos de experiéncia no mercado € com, no minimo, trés anos
ocupando fungdes formais de lideranga, o que pode exercer influéncia direta na natureza dos
sentidos produzidos acerca da identidade profissional. A senioridade evidenciada por esses
sujeitos permite inferir que podem ter atravessado multiplos ciclos organizacionais —
reestruturacdes, mudangas de estratégia, transicdes de lideres e modelos de gestdo — o que
favorece uma leitura mais critica e amadurecida do proprio percurso. Tal maturidade se
reflete nos discursos, marcados pela articulacdo entre histéria biografica e exigéncias
corporativas, revelando identidades profissionais mais consolidadas, porém constantemente
tensionadas pelas demandas de atualizacdo, coeréncia e responsabilidade. Assim, a énfase
em valores como ética, reconhecimento e consisténcia entre ser e fazer ndo ¢ apenas
normativa, mas emerge da vivéncia acumulada em ambientes dindmicos, complexos, por
vezes incertos. [sso remete a conceitos muito conhecidos por esse publico, que ¢ o mundo
VUCA (volatil, incerto, complexo e ambiguo) e o BANI (fragil, ansioso, ndo-linear e
incompreensivel) (Pereira, Lacerda & Cunha, 2021), o que refor¢a o perfil apresentado,
atuando no contexto demarcado por este estudo.

Embora os participantes atuem em setores distintos do mercado privado, observa-se
que a maioria ocupa cargos gerenciais em empresas médias e grandes, com estruturas
formais de gestdo, metas e processos institucionalizados. Esse tipo de contexto, mais
burocratico e orientado a resultados, tende a promover uma identidade profissional ancorada
na capacidade de buscar alta performance, sustentar equipes e responder a pressdes
constantes. Essa configuracdo clarifica por que elementos como autogestdo, adapta¢do
continua, relacionamento interpessoal e sentido do trabalho emergiram com tanta forca no
corpus textual analisado. Trata-se de lideres que precisam articular simultaneamente
coeréncia subjetiva e conformidade institucional, gerando um processo identitario marcado

por negociagdes permanentes com expectativas organizacionais e sociais. A diversidade de
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setores, portanto, ndo dilui o padrdo de sentido: ao contrario, revela os encontros das tensoes
vivenciadas por essas liderancas.

A faixa etaria predominante — adultos entre 30 e 45 anos — corresponde ao periodo
do ciclo vital em que as questdes sobre legado, propdsito e estabilidade tendem a ganhar
relevancia. Essa etapa coincide com a fase da carreira em que hd maior pressdo para
consolidar escolhas, redefinir metas e sustentar papéis profissionais em meio a expectativas
crescentes de entrega. Além disso, embora o estudo ndo tenha recortado género como item
de coleta de dados, o numero expressivo de mulheres lideres participantes sinaliza um
movimento importante: a identidade profissional feminina ainda ¢ atravessada por desafios
especificos, como validacdo, credibilidade e necessidade de provar competéncia em
ambientes historicamente masculinos. Isso pode ajudar a explicar a emergéncia de temas
como coeréncia identitaria, reconhecimento e enfrentamento de conflitos éticos —
elementos que refletem tanto experiéncias individuais quanto estruturas sociais mais amplas.
Assim, o perfil dos participantes opera como lente interpretativa dos resultados e contribui
para compreender por que determinados sentidos e tensdes foram tao recorrentes.

Além disso, as narrativas destacaram a importancia da dimensao afetiva e ética no
exercicio da fungdo — lideres que equilibram autoridade com empatia e buscam coeréncia
entre valores pessoais e institucionais. Essa dimensao afetiva e ética, segundo Barrett (2017),
¢ o cerne da lideranga orientada por valores, na qual a coeréncia entre crencas pessoais €
praticas organizacionais se torna o principal vetor de confianca e engajamento. Magalhaes e
Bendassolli (2013) reforgam que a consisténcia ética e a clareza de valores funcionam como
mecanismos simbdlicos de legitimagao do papel de lideranga.

O tensionamento entre o “lider gestor” e o “lider humano” emergiu fortemente,
evidenciando a busca dos participantes por coeréncia e autenticidade. Esse movimento

reflete a transicdo descrita por Botelho (1991), na qual o lider moderno se distancia da
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postura autoritaria do gerente tradicional e assume uma posi¢cdo mediadora, marcada pela
escuta e pela influéncia simbolica. Também ecoa Wheatley (2006), ao propor que o
verdadeiro poder do lider contemporaneo reside na capacidade de gerar sentido em meio a
complexidade e de sustentar vinculos humanos em contextos organizacionais dinamicos.

Ao analisar o contexto corporativo e o perfil dos lideres, observa-se que as
organizagdes em que atuam sao ambientes dinamicos, de estrutura hierdrquica formal, porém
em transformagdo, com crescente valorizacdo de praticas colaborativas e participativas.
Nessas estruturas, o lider ¢ convocado a exercer multiplas fungcdes — gerenciais, relacionais
e simbolicas — mediando demandas organizacionais e subjetivas. Essa leitura est4 alinhada
com Schein (2009), que define a cultura organizacional como o conjunto de pressupostos
basicos compartilhados que orientam percepcdes e comportamentos dentro das empresas.
Assim, a lideranga atua como mediadora simbolica entre os valores institucionais ¢ as
praticas cotidianas, tornando-se o principal vetor de manutengao e transformacao cultural.

Tem-se, portanto, que a lideranga corporativa, na perspectiva dos participantes, ndo
¢ uma posi¢ao fixa, mas um processo identitario em constante reconstru¢do, atravessado por
valores, afetos e cultura. Essa leitura reforca o cardter psicossociologico, dindmico e
intersubjetivo da lideranca, que se consolida na articulagdo entre individuo e contexto,
subjetividade e estrutura, autoridade e alteridade. Retomando as palavras da Duquesa, a
verdadeira lideranga ¢ aquela capaz de “cuidar do sentido” — pois € esse cuidado que
distingue o lider que apenas comanda daquele que verdadeiramente transforma.

Desse modo, a lideranga corporativa estabelece uma ponte natural com o terceiro
eixo analitico desta pesquisa: a carreira profissional. Se a identidade diz respeito ao “quem
sou” e a lideranca ao “como me relaciono com o outro”, a carreira se volta ao “para onde

vou” — ou seja, a direcdo que o sujeito dd a propria trajetoria. A transi¢do entre esses
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construtos expressa o movimento do sujeito em busca de coeréncia entre o ser, o agir € 0
projetar-se.

“E a moral disso €: seja o que vocé parece ser — ou se vocé gostaria que fosse mais
simples. Nunca se imagine ndo ser diferente do que poderia parecer aos outros que o que
vocé era ou poderia ter sido ndo era diferente do que vocé teria parecido a eles.” (Carroll,
2023, p. 97).

A moral expressa por Lewis Carroll, em uma outra fala da Duquesa, em Alice no Pais
das Maravilhas oferece uma metafora interessante sobre o fendmeno da carreira no contexto
contemporaneo: ser e parecer, transformar-se e reconhecer-se, como movimentos continuos
de identidade e de sentido. No campo profissional, essa logica reflete a necessidade constante
de reconstrucao do “eu” diante das mudangas organizacionais e sociais que caracterizam o
trabalho atual, e esse foi um dos pontos identificados na fala dos participantes. Assim, a
carreira profissional, neste estudo, ¢ compreendida como um processo psicossocioldgico de
construcao dinamica e relacional, que se dé na interseccdo entre biografia, trabalho e cultura,
em permanente negocia¢do entre o individual e o coletivo (Dubar, 2020; Magalhdes &
Bendassolli, 2013).

Os resultados provenientes do TALP analisados pela Andlise de Conteudo (Bardin,
2016) e processados no software IRAMUTEQ, e das entrevistas semiestruturadas
processados no software IRAMUTEQ, revelaram que os participantes compreendem a
carreira como um percurso em movimento, sustentado pelo esforco de crescimento,
aprendizado e aprimoramento constante. As palavras de maior evocagdo, como construgado,
crescimento, desenvolvimento, jornada e aprendizado, formam o nucleo central das
representacdes, evidenciando que a carreira ¢ concebida como trajetoria evolutiva, orientada
pela busca de sentido e pela coeréncia entre quem se ¢ e o que se faz. Essa perspectiva

dialoga com Dutra (2010), ao afirmar que as carreiras atuais se estruturam menos pela
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mobilidade vertical e mais pelo desenvolvimento continuo de competéncias e experiéncias
significativas, nas quais o individuo assume papel ativo na conducao de sua trajetoria.

A analise de similitude alinhou-se a esse entendimento, ao mostrar conexdes
semanticas entre empresa, carreira, pessoa, chegar, querer e achar, articuladas a termos
como sonho, sentir, contribuir, vida, confianca, métrica. Essa rede lexical expressa o esfor¢o
de articulagdo entre desejos individuais e possibilidades institucionais, sugerindo que o
gerenciamento de carreira ocorre em constante negociagdo entre o que se quer € o que €
possivel dentro dos limites organizacionais. Essa visdo refor¢a a concep¢ao de Bendassolli
(2009), segundo a qual o trabalho ¢ espaco simbolico de construg@o de si, no qual o sujeito
reconcilia suas aspiragdes pessoais com as exigéncias do contexto organizacional.

A CHD, aplicada ao corpus das entrevistas, revelou quatro grandes dimensdes que
estruturam o modo como as liderangas compreendem suas trajetorias de carreira: sentido da
carreira, percurso estrutural da carreira, desenvolvimento na carreira e planejamento da
carreira. Essas classes refletem, em sequéncia, o movimento do pensamento dos
participantes, que vai do plano simbdlico — onde a carreira € associada a sonhos, conquistas
e realizacdo —indicando que a carreira ¢ percebida como campo de expressao identitaria e
emocional, ao plano pratico, que envolve decisdes, metas e estratégias de crescimento. Os
discursos analisados evidenciaram que o desenvolvimento profissional ¢ entendido como
processo ciclico e autorreflexivo, no qual o aprendizado continuo se converte em forma de
reconhecimento e de pertencimento.

Esses resultados permitem compreender como ocorre o gerenciamento de carreira
das liderangas corporativas em consonancia com o contexto atual, atendendo ao quarto
objetivo especifico do presente estudo. As narrativas indicam que os lideres gerenciam suas
carreiras como um processo de construgdo social e de interacdo, percebendo a identidade

como metamorfose e vivenciando processos de negociagdo de significados no contexto de
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estruturas sociais, caracteristicas estas do modelo contempordneo de Carreira
Construcionista”, citado por Bendassolli (2009).

Outrossim, também se percebe tragos, em algumas falas do modelo “Carreira sem
fronteiras”, pelo fato de alguns lideres gerenciarem suas carreiras a partir de uma logica
autodirigida e reflexiva, mas sem romper completamente com a estrutura tradicional de
progressao hierdrquica. As falas revelam que os lideres conciliam planejamento individual e
expectativas organizacionais, demonstrando uma forma hibrida de gestdo de carreira,
simultaneamente estratégica e adaptativa. Tal percepc¢ao vai ao encontro do que David Hall,
em 1976 descreveu como “modelo de carreira Proteana”, sendo um conjunto de experiencias
e aprendizados ao longo da vida profissional do individuo. Profissionais Proteanos sdo
aqueles que conseguem ajustar as suas habilidades e competéncias ao novo cenario
econdmico, social e tecnoldgico (Silva et al., 2012)

AAFC aprofundou esse olhar ao demonstrar a coexisténcia de dois polos discursivos:
um que associa carreira ao crescimento e planejamento, e outro que a vincula a campo de
sentido e realizagdo pessoal. Essa dualidade reflete a tensdo entre a racionalidade estratégica
e a dimensdo subjetiva da trajetoria profissional, demonstrando o que Oliveira-Silva e
Campos (2021) descrevem como a natureza hibrida das carreiras contemporaneas —
simultaneamente estruturadas e fluidas, individuais e relacionais. A presenga de vocabulos
como empresa, pessoa, chegar, querer € acreditar nas redes lexicais analisadas indica que
os profissionais articulam seus desejos individuais as possibilidades organizacionais, o que
traduz a busca pelo equilibrio entre autonomia e reconhecimento (Dutra, 2010).

Os relatos das entrevistas reforcaram essa leitura, revelando que a carreira ¢
percebida como processo de autogestdo e aprendizagem continua. Termos como formagdo,
especializacdo, atualizagcdo e adaptagdo foram frequentemente mencionados, expressando

o valor atribuido a qualificagdo como meio de manter relevancia e legitimidade profissional.
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Esse movimento demonstra o que Magalhdes e Bendassolli (2013) apontam como a
dimensao reflexiva das carreiras: a necessidade de revisitar permanentemente a propria
trajetoria, redefinindo prioridades e estratégias a medida que o contexto se transforma. O
investimento em capacitagdo, portanto, ndo aparece apenas como meio de ascensdo, mas
como pratica simbolica de afirmag¢do identitaria — um modo de sustentar o pertencimento
em um mercado em constante mutagao.

O corpus também revelou forte presenca de dimensdes afetivas e valorativas
associadas a carreira. Palavras como sonho, feliz, familia, exemplo emergiram nas anélises
prototipica e de similitude, indicando que o trabalho ¢ compreendido como extensdo da
identidade e do sistema de valores pessoais. Essa conexdo confirma as contribui¢des de
Oliveira-Silva e Campos (2021), ao descreverem a carreira como espaco de convergéncia
entre o projeto de vida e o projeto profissional. O prazer no trabalho e o alinhamento com os
proprios valores aparecem, assim, como marcadores simbolicos do sucesso subjetivo,
enquanto o reconhecimento organizacional e as conquistas objetivas operam como
validag¢des externas desse sucesso.

Dessa forma, os resultados permitem identificar que as liderancas corporativas
pesquisadas compreendem a carreira ndo apenas como uma sequéncia de cargos e
promogdes, mas como uma trajetoria de desenvolvimento pessoal e profissional, marcada
por processos de aprendizagem, adaptacdo e reinven¢do. Essa concep¢do demonstra um
deslocamento dos modelos tradicionais para formas contemporaneas de gestdo da carreira,
nas quais o protagonismo individual e o alinhamento com o contexto organizacional se
entrelagam na construcdo do sentido de trajetdria. Assim como Alice, que descobre quem ¢
a cada encontro e transformagdo, o profissional contemporaneo precisa, continuamente,
cuidar do sentido de sua trajetoria para que os sons — as conquistas, as mudangas, as

expectativas — cuidem de si mesmo
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7. CONSIDERACOES FINAIS

A presente dissertacdo teve como objetivo central compreender como liderangas
corporativas constroem sua identidade profissional no percurso do gerenciamento de suas
carreiras, em um cendrio marcado por rapidas transformacdes tecnologicas, intensificagao
das demandas e crescente complexidade das relacdes organizacionais. A partir da abordagem
psicossocioldgica, foi possivel analisar esse fenomeno ndo apenas sob uma perspectiva
individual, mas como resultado de interagdes dinamicas entre historias de vida, expectativas
sociais, trajetorias de carreira e contextos organizacionais. Tal perspectiva permitiu
reconhecer a identidade profissional como um movimento vivo, relacional e historicamente
situado, que se atualiza a medida que os sujeitos transitam por diferentes desafios
organizacionais e individuais.

Os resultados revelaram que a identidade profissional das liderancas ¢ construida
como um processo continuo de negociagdo entre o “eu que se ¢”, 0 “eu que se deseja ser” e
0 “eu que o contexto demanda”. A lideranga apareceu como lugar de mediacao ética e
relacional, atravessado por dilemas subjetivos — como coeréncia, reconhecimento,
vulnerabilidade e propdsito — e desafios estruturais — como metas, pressdes corporativas,
mudangas aceleradas e exigéncias de performance. A carreira, por sua vez, foi compreendida
como movimento de autogestdo e aprendizagem continua, em que os sujeitos buscam alinhar
expectativas pessoais e corporativas, conciliando autonomia, desenvolvimento e sentido no
trabalho.

Ao explorar a forma como esses lideres narram suas trajetorias e significam suas
escolhas, observou-se que a identidade profissional se desenvolve em estreita conexao com
o modelo de carreira vivido. Isso se tornou particularmente evidente quando diferentes

formas de condugdo da trajetéria — desde carreiras mais lineares até modelos proteanos,
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sem fronteiras e construcionistas — surgiram como referéncias nos discursos. Contudo,
abre-se aqui uma possibilidade para pesquisas futuras: compreender se o modelo de carreira
vivido esté alinhado a identidade profissional construida. Os resultados demonstraram que
liderangas com percursos tradicionais tendem a valorizar estabilidade, reconhecimento
institucional e progressdo hierarquica; enquanto aquelas inseridas em modelos emergentes
revelam maior autonomia, flexibilidade e abertura ao risco. A coexisténcia de tais modelos
evidencia que a construcdo identitaria ndo se d4 em terreno homogéneo, mas em meio a
multiplas possibilidades e expectativas, que desafiam o sujeito a redefinir continuamente
quem ¢ e quem deseja ser profissionalmente.

Essa percepcdo reforca que os modelos de carreira ndo sdo apenas estruturas
descritivas; mas funcionam como bussola que orientam decisdes, sustentam sentidos de
pertencimento e moldam praticas de lideranga. Em carreiras mais horizontais e fluidas, por
exemplo, o lider ¢ chamado a construir sua autoridade menos pela posi¢ao formal e mais
pela capacidade relacional, ética e de comunicacdo, elementos que apareceram de forma
consistente nos corpos analisados. Dessa forma, os achados desta pesquisa contribuem para
ampliar a compreensdo de como as trajetorias profissionais influenciam diretamente o modo
como as liderangas percebem a si mesmas, exercem seus papéis e constroem sua identidade.

Os dados também demostram que as transformagdes ocorridas no mundo do trabalho
impactam de maneira significativa a experiéncia identitaria das liderangas. A instabilidade
organizacional, a virtualizagdo das relagdes, a intensificagdo tecnoldgica e a redefini¢do dos
modelos de carreira exigem dos profissionais maior capacidade de adaptacao, autorreflexao
e reinvencao. Nesse sentido, a metafora de Alice no Pais das Maravilhas, utilizada ao longo
da pesquisa, ilustrou o carater fluido e, por vezes, paradoxal das trajetorias profissionais na
atualidade — trajetorias que exigem coragem para transitar por territorios desconhecidos,

ressignificar experiéncias e sustentar escolhas em meio a complexidade.
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Do ponto de vista da Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT), este estudo
reforga a relevancia de compreender os processos identitarios como fendOmenos centrais na
experiéncia laboral. A POT, enquanto campo que articula dimensdes subjetivas,
organizacionais € sociais, encontra aqui elementos que podem contribuir para melhor
compreender como os individuos estruturam sentido em suas carreiras e como esse sentido
transforma ou ¢ transformado pelas praticas organizacionais contemporaneas.

Além disso, evidencia-se que as liderangas corporativas enfrentam tensdes singulares
na construcdo de suas carreiras, ao conciliarem expectativas pessoais, demandas
organizacionais e exigéncias do mercado. Compreender tais tensdes ndo ¢ mero exercicio
teorico, mas necessidade pratica: identidades fragilizadas comprometem decisdes éticas,
relacdes de trabalho e bem-estar psicoldgico; identidades sélidas, por sua vez, fortalecem
equipes, sustentam decisdes responsdveis e promovem culturas organizacionais mais
consistentes.

No contexto social mais amplo, os achados desta pesquisa dialogam com fendmenos
estruturais do trabalho contemporaneo: a intensificagdo das exigéncias emocionais, a
hiperconectividade, a fragmentacdo das relagdes, a ascensdo da inteligéncia artificial e a
pressdo por autogestdo. Esses elementos configuram um cenario em que as liderangas sao
desafiadas a exercer sua funcdo em ambientes cada vez mais fluidos, incertos e simbolica e
emocionalmente exigentes. Assim como Alice, confrontadas por perguntas fundamentais —
“quem sou eu como lider?”, “como sigo adiante nesse cendrio que muda sem cessar?” — as
liderangas precisam desenvolver competéncias identitarias, e ndo apenas técnicas, para
sustentar sua atuacdo de forma integrada e humanizada.

Para as empresas e para as proprias liderangas, os dados deste estudo apontam
implicagdes relevantes. Evidenciam a importancia de ambientes que favoregam processos

identitarios saudaveis — com clareza de expectativas, espagos de diadlogo, praticas de
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reconhecimento e coeréncia entre discurso e pratica. Mostram também que organizagdes
guiadas exclusivamente por métricas rigidas e pelo curto prazo tendem a fragilizar a
identidade profissional de seus lideres, comprometendo desempenho, saide mental e
sustentabilidade relacional. Refor¢am, ainda, que liderangas precisam compreender suas
carreiras como projetos de vida — projetos que exigem reflexdo, alinhamento ético e
disposi¢do para revisitar escolhas ao longo do tempo.

Além das contribuigdes tedricas e aplicadas desta pesquisa destaco o impacto
formativo que ela produziu em mim como pesquisadora e profissional da POT. Conduzir um
estudo dessa natureza me trouxe a certeza de que a pratica aplicada da Psicologia ndo se
sustenta sem o compromisso com o método cientifico. E no encontro entre teoria e pratica,
entre investigacdo e intervencdo, que a Psicologia encontra sua poténcia transformadora.
Realizar esta pesquisa ampliou meu repertdrio técnico, refinou minha capacidade analitica e
fortaleceu minha atuacdo fundamentada em evidéncias — sem perder a sensibilidade
necessaria ao trabalho com pessoas.

A pesquisa me permitiu revisitar experiéncias da minha propria trajetoria
profissional, nas quais reconheci, nos discursos dos participantes, ecos de histérias que ja
testemunhei. Esse movimento ndo apenas ampliou minha compreensao sobre o fendmeno
estudado, como também evidenciou o quanto o olhar investigativo ¢ indispensavel para
sustentar praticas éticas, responsaveis e consistentes. A pesquisa nao foi apenas um exercicio
académico, mas um mergulho profundo na Psicologia como ciéncia — ciéncia que orienta,
sustenta e qualifica a pratica profissional. Ao longo deste percurso, reforcei minha propria
identidade como psicéloga da POT: alguém que intervém de maneira qualificada porque
pensa, analisa, questiona e sustenta sua pratica em bases cientificas, sem deixar de estar

sensivel as pessoas, as relagdes e as situacdes. Afinal, hd método, mas também hé alma.
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A trajetéria vivida ao longo deste trabalho consolidou uma compreensao fundamental
para mim: ndo hé separacdo entre o fazer cientifico e o fazer aplicado na Psicologia. Ambos
se complementam, se tensionam e se alimentam mutuamente. Finalizo esta pesquisa
atravessada pelas historias dos participantes — pelas angustias, expectativas e sonhos que
me confiaram — e sigo ainda mais comprometida com uma atuagdo que integra teoria,
método e pratica, reafirmando meu papel na constru¢do de ambientes organizacionais mais
humanos, responsaveis e alinhados a complexidade da experiéncia humana no trabalho.

Contudo, como toda pesquisa, esta também possui limitagdes. A composi¢ao dos
participantes, ainda que diversa em setores, estd concentrada no segmento privado e
demanda ampliacdo futura para outros contextos organizacionais. Além disso, estudos que
incluam marcadores sociais da diferenca — como género, raca e classe — poderao
enriquecer ainda mais a compreensao das dindmicas identitarias no universo do trabalho.

Por fim, espera-se que os resultados apresentados inspirem reflexdes e praticas
organizacionais mais sensiveis a complexidade da experiéncia humana no trabalho,
reconhecendo que liderar e construir uma carreira sdo movimentos profundamente
atravessados por subjetividades, historias e relagdes. Assim como Alice, que se viu
constantemente desafiada a repensar quem era, lideres contemporaneos também sdo
chamados a revisitar sua propria identidade, reconstruindo seu percurso de maneira ética,
consciente e alinhada aos valores que desejam sustentar.

Afinal, compreender a identidade profissional das liderancas ¢ compreender, em
alguma medida, o préprio movimento do trabalho na atualidade. E reconhecer que liderar
implica, antes de tudo, sustentar um sentido — e que sentido nenhum existe sem historia,
sem vinculo e sem didlogo com o coletivo. Bem como Alice precisou atravessar mundos

desconhecidos para descobrir quem poderia ser, as liderangas corporativas também sdo
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convidadas a construir sua narrativa de forma consciente, alinhada aos valores e integrada

ao mundo do trabalho que desejam transformar.
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APENDICE

APENDICE A
Questionario Socio demografico

Caro Respondente,

Estamos realizando uma pesquisa sobre algumas questdes referentes a varios assuntos de
relevancia social na dinamica da identidade profissional, carreira profissional e lideranga. A
fim de conhecermos melhor acerca destes temas, gostariamos de contar com a sua
colaboragdo voluntaria a responder as perguntas que seguem. Suas respostas sdo
confidenciais e serdo mantidas em total anonimato, sendo consideradas no conjunto dos
participantes. E importante que vocé saiba que ndo existem respostas certas ou erradas,
sugerindo vocé a responder de maneira mais sincera possivel. Agradecemos

antecipadamente sua colaboragao!

1. Idade:

2. Género:

3. Naturalidade:

4. Local em que reside:
5. Estado civil:

() Solteiro(a);
( ) Casado(a)/Convivente;
( ) Viavo(a);
( ) Divorciado(a)/ Separado(a);
() Prefiro ndo responder
6. Formagao académica
( ) Ensino Fundamental Incompleto;
( ) Ensino Fundamental Completo;
( ) Ensino Médio Incompleto;
( ) Ensino Médio Completo;
() Ensino Superior Incompleto;

( ) Ensino Superior Completo; Curso:

( ) Pés-graduacao.

7. Tempo de experiéncia profissional:
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8. Quantidade de cargos ou tipos diferentes de atividades profissionais nos tltimos cinco

anos

9. Tempo de experiéncia como lider

10. Tempo de atuacdo na atual empresa

11. Cargo atual

12. Tempo de atuag@o no atual cargo

13. Quantidade de liderados diretos

14. Participacdo em Programas de Desenvolvimento de Lideranca
( ) Nao
( ) Sim
15. Porte da organizacdo que trabalha:
( ) Pequeno
( ) Médio
( ) Grande

16. Segmento da organizagao:
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APENDICE B
Teste de Associacao Livre de Palavras — TALP

e Ao ouvir identidade profissional fale as palavras que lhe vem a mente:

- apos as repostas, seguir para a proxima,

e Ao ouvir carreira profissional fale as palavras que lhe vem a mente:

- apos as repostas, seguir para a proxima;

e Ao ouvir lideranga corporativa fale as palavras que lhe vem a mente:
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APENDICE C

Roteiro para Entrevista

A presente pesquisa utilizar-se-4 de metéaforas extraidas do classico Alice no Pais das

Maravilhas, de Lewis Carroll, que nos transporta para um universo ludico onde as certezas

sao fluidas e as perguntas simples desafiam nossa compreensao. Dessa forma, durante nosso

percurso, as reflexdes de Alice conversardo, de alguma forma, com os temas abordados.

IDENTIDADE PROFISSIONAL + LIDERANCA

1. Tal como Alice, que ao encontrar a Lagarta ¢ questionada: “Quem ¢ vocé?”,
parafraseando-a, questiono: Quem ¢ vocé como lider?

2. Como aconteceu o seu processo de inser¢do na lideranga corporativa - o que te fez
dizer SIM para a lideranga?

3. Vocé percebe influéncias de suas experiéncias pessoais na sua jornada profissional?
Em quais momentos? Quais sao?

4. Existem elementos do seu contexto de trabalho/organizacional que se relacionam
com a forma como vocé exerce sua lideranga? Comente.

5. A partir de sua atuagdo como lider: fale sobre as suas interagdes com pares,
subordinados e superiores.

6. Pense em uma linha do tempo sobre a sua evolugdo/atuagdao como lider, quais fatores
vocé considera fundamentais?

7. O que significa para voce se manter atualizado em relagdo as tendéncias do mercado
e do desenvolvimento profissional? Tem conseguido inserir em sua pratica o que
vocé comentou?

CARREIRA

8. O que vocé considera como os elementos fundamentais que levaram ao formato atual
de sua carreira?

9. Vocé tem estabelecido estratégias de carreira? Quais elementos vocé considera

essenciais? Vocé busca compreender demandas do mercado e oportunidades

emergentes?

10. Considerando sua evolugdo profissional, o que vocé tem feito para escrever a sua

propria historia?
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11. A empresa em que voce esta tem contribuido para o desenvolvimento de sua carreira?
Fale sobre.

12. Caso existisse uma ‘“carreira ideal”, quais caracteristicas essenciais ela teria?
Atualmente, sua carreira tem alguma/algumas dessas caracteristicas? Quais?

13. Alice pergunta ao Gato de Cheshire: “Vocé poderia me dizer, por favor, que caminho
devo tomar para sair daqui? Essa pergunta foi feita porque ela ndo sabia para onde

ir. E vocé, tem clareza de onde deseja chegar?
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ANEXO

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

O(A) Sr(a) estd sendo convidado(a) a participar como voluntario(a) do projeto de
pesquisa —“Construir a propria jornada: identidade profissional e gerenciamento de carreira
das liderangas corporativas”, sob a responsabilidade das pesquisadoras Raquel Pereira Belo
e Hanny Danyelle de Oliveira Carneiro. O projeto tem como objetivo investigar a construgao
da identidade profissional das liderangas corporativas no percurso do gerenciamento de
carreira em seus contextos de atuagado, justificando a realiza¢do da pesquisa.

Para a realizag@o dessa pesquisa, solicitamos sua colaboracdo mediante a assinatura
desse documento que visa assegurar seus direitos como participante. Sua participagdo ¢
voluntdria, sem custos ao(a) senhor(a) e sem nenhum tipo de pagamento por sua
participacdo; se dara por meio do agendamento de uma entrevista via plataforma remota
Google Meet ou Reunioes Zoom, em dia e horario, previamente, definidos. Antes de inicia-
la, serd necessario verificar a possibilidade de ser conduzida por chamada de video ou voz,
conforme a sua escolha. Além disso, solicito o consentimento para a gravacao, independente
do formato escolhido e, em caso de consentimento, utilizaremos aparelho eletronico para
gravar apenas o audio, preservando a sua identidade.

Para a coleta de dados serdo utilizados os seguintes instrumentos: questionario socio
demografico, Teste de Associa¢do Livre de Palavras — TALP, em que as palavras estimulo
utilizadas serdo: identidade profissional, carreira profissional e lideranga e, por fim, o
roteiro de entrevista semiestruturada, conduzida com base em um roteiro previamente
elaborado, contendo perguntas abertas formuladas a partir do referencial tedrico da pesquisa
e de seus objetivos. Nosso contato acontecerd de forma individual e sincrona no ambiente
virtual, permitindo a interagdo em tempo real. Estima-se um tempo de 1:30h para conclusado
de todas as etapas.

Para a selegdo, sera utilizada a técnica de amostragem conhecida por Bola de Neve
ou snowball, que se baseia em redes de referéncia para recrutar participantes partindo-se do
pressuposto de que os membros estdo conectados por possuirem interesses comuns. Para
tanto, apds a conclusdo da entrevista, solicitarei que recomende novos participantes. O
registro de consentimento sera armazenado apenas para controle quantitativo, sem
associagdo a dados identificaveis. Recomenda-se que vocé possa guardar em seus arquivos
uma copia deste documento. Apesar das limitacdes das tecnologias utilizadas, que podem
ocasionar riscos caracteristicos do ambiente virtual, meios eletronicos, ou atividades nao
presenciais, informamos que a realizagcdo da pesquisa esta pautada na politica de privacidade
e que nao havera compartilhamento de suas informagdes, a fim de assegurar os aspectos
éticos: as pesquisadoras responsaveis garantem o armazenamento adequado dos dados
coletados, bem como os procedimentos para assegurar o sigilo e a confidencialidade de suas
informagdes que serdo coletadas.

Considerando que toda pesquisa com seres humanos envolve riscos aos participantes,
esclarecemos que os riscos dessa pesquisa se fazem no sentido de ocasionar algum
desconforto em decorréncia da tematica abordada. Assim, buscar-se-4& minimiza-los
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esclarecendo a0 maximo as davidas que possam emergir e apresentando de maneira clara o
contetdo do TCLE.

Se o(a) senhor(a) aceitar participar, contribuird para ampliar o conhecimento tedrico
acerca de questdes referentes a forma como as liderangas que atuam no contexto corporativo
constroem a sua identidade profissional ao mesmo tempo que gerenciam as suas carreiras,
independentemente do tipo de organizagao em que se encontram. Contudo, pode se recusar
a responder (ou participar de qualquer procedimento), podendo desistir de participar em
qualquer momento, sem nenhum prejuizo para o(a) senhor(a).

Todos os resultados dessa pesquisa serdo utilizados apenas para a sua execu¢ao, cuja
finalidade é académico-cientifica (divulgacdo em revistas e eventos cientificos), e seus dados
ficardo sob sigilo e guarda das pesquisadoras responsaveis. Também lhe sera assegurado(a)o
direito de assisténcia integral gratuita contra quaisquer danos diretos/indiretos e
imediatos/tardios decorrentes da pesquisa, pelo tempo que for necessario. Caso haja algum
dano direto/indireto decorrente de sua participacao, ndo sanado pelo responsavel, o senhor(a)
podera buscar indenizagao por meio das vias legais vigentes no Brasil.

Se o(a) senhor(a) tiver qualquer divida em relacdo a pesquisa, antes ou mesmo
depois de indicar sua concordancia, o senhor(a) pode esclarecé-las com as pesquisadoras
Raquel Pereira Belo e/ou Hanny Danyelle de Oliveira Carneiro responsavel pelo
telefone/celular (81) 9.9527-5308 (disponivel também para ligacao a cobrar) ou pelo e-mail
hannycarneiro@gmail.com. Caso prefira, pode levar esse TCLE para casa e consultar seus
familiares ou outras pessoas antes de decidir participar. Caso as davidas persistirem, o(a)

senhor(a) pode entrar em contato com o Comité de Etica em Pesquisa da UFDPar
(CEP/UFDPar), que ¢ um colegiado interdisciplinar, independente, que acompanha, analisa
e julga se as pesquisas cientificas que envolvem seres humanos preservam a integridade e
dignidade do participante da pesquisa, no seguinte endereco: Universidade Federal do Delta
do Parnaiba, Campus Ministro Reis Velloso; localizado na Av. Sdo Sebastido, 2819, Bairro
Nossa Senhora de Fatima, Parnaiba/PI; Espago de Ciéncias Sociais ¢ Humanas —ECSH,
bloco 06, sala 46; com atendimento ao publico de segunda a sexta-feira das 14h as
17h30min., ou pelo celular (86) 99427-1383; ou pelo e-mail: propopi.cep@ufdpar.edu.br.

Esse TCLE sera elaborado em duas VIAS assinado ao seu término pelo(a) senhor(a)
e por uma das pesquisadoras responsaveis, ficando uma via com cada um.

CONSENTIMENTO POS-INFORMACAO

Ciente e de acordo com o que foi anteriormente  exposto,
eu, ,estou de

acordo em participar desta pesquisa, assinando este consentimento em duas vias, e ficando
com a posse de uma delas.
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Cidade-UF, / /

Assinatura do Participante
Contatos (celular ou e-mail)

Assinatura do Pesquisador Responsavel
Contatos (celular ou e-mail)
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