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RESUMO 

 

Este estudo objetiva investigar as vivências subjetivas de profissionais de diferentes níveis 

hierárquicos e distintas trajetórias ocupacionais que vivenciaram o processo de promoção em 

uma organização do ramo alimentício. A pesquisa tem como marco teórico o modelo de 

Seleção, Otimização e Compensação (SOC) de desenvolvimento de carreira. Tal modelo 

permite identificar diferentes estratégias utilizadas pelos indivíduos para lidar com mudanças 

físicas/biológicas, psicológicas e sociais vividas ao longo de suas trajetórias profissionais. 

Metodologicamente, o estudo pode ser caracterizado como pesquisa de natureza qualitativa, 

desenvolvida por meio do método estudo de caso. Os sujeitos de pesquisa são profissionais 

ocupando diferentes cargos da organização-alvo do estudo, localizada na cidade de Manaus, no 

Amazonas (AM). Para a obtenção dos dados, fez-se uso de roteiro de entrevista semiestruturada, 

acompanhada da adoção de técnica de projeção de imagens, por meio de gibis. É importante 

ressaltar que este estudo utiliza as características do modelo SOC. Tal abordagem é utilizada 

com o propósito de analisar estratégias adotadas por profissionais em processos de promoção. 

Como resultado, pode-se observar que os sujeitos pesquisados buscam meios para superar 

obstáculos que se apresentam durante esse processo, realizado com base nas etapas de SOC — 

Seleção, Otimização e Compensação —, de modo a manter o nível de excelência profissional. 

Em relação as vivências subjetivas a aplicação da Técnica do Gibi, evidenciou diversas 

emoções vividas pelos profissionais durante o processo de promoção como: ansiedade, cansaço, 

ambição, vontade de crescer, entre outras; da mesma forma revelou que os profissionais que 

cresceram em famílias de poucos recursos econômicos, mas tiveram presentes em sua infância 

as figuras paternas e maternas, responderam de maneira mais positiva à ascensão laboral, em 

comparação aos profissionais que cresceram somente com uma das duas figuras parentais. 

Dessa forma, destaca-se a importância da família para a construção de valores que auxiliam no 

enfrentamento de diferentes conflitos ao longo da vida profissional.  

 

Palavras-chave: Promoção no trabalho. Trajetória de carreira. Vivências subjetivas no e com 

o trabalho. 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

ABSTRACT 

 

This study investigates the subjective experiences of professionals who work in a food industry 

organization, who went through a promotion process based on different hierarchical levels and 

different professional trajectories. As the investigation pillar, the research has the Model of 

Selective Optimization e Compensation -SOC recommended for the career development study. 

The model allows knowing the different strategies used by individuals to deal with the 

physical/biological, psychological, and social changes during the professional trajectory. 

Methodologically, the study is qualitative with a descriptive character. The method used is the 

case study, which allows a more in-depth analysis of the chosen topic. The sample consists of 

six professionals who occupy different positions within the labor market in Manaus, Amazonas 

(AM). The structured questionnaire model is applied to obtain the data, guiding the participant's 

profile; a semi-structured interview script and the comic book technique was used as part of the 

interviews. It is important to note that this study uses the SOC model's characteristics to 

visualize and understand the strategies that professionals who experience a promotion process 

use to rise professionally, despite the difficulties that this process can cause. As a result, it can 

be seen that professionals who experienced a promotion process pursued ways to overcome the 

obstacles that have arisen during the journey based on the stages of the SOC model, namely, 

the steps of selection, optimization, and compensation to maintain the level of professional 

excellence. Regarding the subjective experiences, the application of the comic book technique 

evidenced several emotions experienced by the professionals during the promotion process, 

such as, anxiety, tiredness, ambition, desire to grow, among others; likewise, the comic book 

technique revealed that professionals who grew up in a family with few economic resources but 

who had the figure of a father and mother at home responded more positively to the process of 

job growth when compared to professionals who grew up only with one of the two parental 

figures. Thus, the importance of the family for the construction of values that will help to face 

different conflicts throughout life.  

Keywords: Promotion at work, Career trajectory, Subjective Experiences. 
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1 INTRODUÇÃO 

 

O crescimento profissional é considerado fator importante no estudo de impactos e 

desenvolvimento de carreira, com implicações significativas nos níveis de realização pessoal 

dos indivíduos (LIMA; PASCHOAL; MOREIRA, 2012). De modo geral, tal construto pode se 

manifestar por meio de oportunidades de promoção proporcionadas pela organização a que se 

vincula o profissional, sendo comumente evidenciado por meio de aumento no ganho salarial, 

maior status, melhores instalações e condições de trabalho, além de maior reconhecimento por 

parte dos colegas (PERGAMIT; VEUM, 1999; KOSTEAS, 2011). Isso pode afetar de forma 

substancial a satisfação dos trabalhadores com sua atividade laboral (FASANG; GEERDES; 

SHOMANN, 2012). 

Diversos fatores podem, todavia, influenciar a ascensão laboral. Segundo Barone e 

Schizzerotto (2011), em um estudo realizado na Europa, tem-se que as origens sociais e o 

histórico familiar desempenham papel importante no desenvolvimento profissional. Da mesma 

forma, os autores apontam ser essencial levar em consideração que a promoção laboral implica, 

não raro, mudanças substanciais no futuro da carreira. Não obstante, muitas vezes, anseios de 

aumento salarial ou de reconhecimento por parte de outras pessoas podem se configurar 

armadilha letal se o indivíduo, por exemplo, não estiver preparado para as consequências dessa 

decisão (VARHOL, 2000). 

Cabe salientar, ademais, que, após a mobilidade profissional, o desempenho pode sofrer 

mudanças visíveis. Diversos estudos sustentam que a performance pós-promoção tende a cair 

significativamente, quando comparado à vista antes da promoção (FAIRBURN; 

MALCOMSON, 2001; WICKRAMASINGHE; SAMARATUNGA, 2016). 

Isto posto, a ascensão laboral apresenta-se como um caminho atraente para o 

desenvolvimento de trajetórias profissionais das pessoas, desta forma, o presente estudo 

investigará as trajetórias profissionais das pessoas, por meio das características do modelo de 

Seleção, Otimização e Compensação (SOC), proposto por Freund e Baltes (2002), pois este 

modelo abrange mecanismos que, podem ajudar a entender as escolhas feitas pelos profissionais 

durante as trajetórias de vida até chegarem à ascensão laboral, além do mais este modelo 

mostrou que está relacionado positivamente com o engajamento, desempenho e satisfação no 

trabalho (MOGHIMI et al., 2017), características fundamentais para atingir uma promoção 

laboral. 

Por outro lado, por meio da promoção laboral, os trabalhadores podem experimentar 

novos e diversos afetos. Dessa forma, a dimensão da subjetividade humana atua na relação 
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indivíduo-trabalho-organização. Deve ser compreendida de forma mais sistemática, de modo 

a observar potenciais impactos sobre vivências de prazer e sofrimento, temática passível de 

análise por meio de perspectivas como a Psicodinâmica do Trabalho (DEJOURS, 1992). Ainda 

para entender a subjetividade é recomendável aprofundar em questões como ambiente de 

trabalho, tarefas desenvolvidas e história de vida dos profissionais (BOL; LEIBY, 2018). 

No que tange às pesquisas sobre experiências subjetivas e sua relação com o ambiente 

de trabalho, e os processos internos que influenciam no desenvolvimento de carreiras das 

pessoas, ressalta-se carências de estudos acadêmicos (KOSTEAS, 2011; MELINDE; BERGH; 

SCHREUDER, 2010). Isso aponta para a relevância de mais investigações, em particular, 

considerando mudanças contemporâneas no mundo do trabalho. 

Nesse contexto, emerge esta pergunta, que norteia a execução deste estudo: “De que 

forma se delineiam vivências subjetivas em relação a processos de promoção e ascensão 

profissional de trabalhadores de uma organização do setor alimentício?”. 

Para responder a essa questão, tem-se como objetivos específicos: 

1. investigar trajetórias de vida dos profissionais-alvo do estudo como base para a 

análise de suas trajetórias ocupacionais por meio do modelo de Seleção, 

Otimização e Compensação (SOC), proposto por Freund e Baltes (2002);  

2. identificar a percepção dos sujeitos de pesquisa diante das experiências vividas 

antes, durante e após processos de promoção; 

3. analisar relações entre histórico de vida e trajetórias profissionais que 

contribuíram para situações de ascensão laboral.   

Desenvolver um estudo, sob a ótica do tangível, de processos de promoção é de grande 

importância não apenas no âmbito teórico, no sentido de superar a carência de trabalhos sobre 

o tema, mas também na dimensão prática. Com isso, é possível aportar contribuições para um 

entendimento mais sistemático de fatores referentes à subjetividade e às formas de sua vivência 

nos contextos organizacionais contemporâneos. 

Para discorrer sobre esses aspectos, organiza-se esta dissertação. Além deste capítulo 

introdutório, ela é composta por mais cinco capítulos. No segundo, será abordado o referencial 

teórico. No terceiro, será feita uma exposição sobre a metodologia utilizada. No quarto, será 

descrito o caso aqui estudado. O quinto apresentará os dados e a análise destes. Por fim, o sexto 

exporá algumas considerações sobre o estudo como um todo. 
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2 REFERENCIAL TEÓRICO 

 

Neste capítulo, serão dissertados tópicos concernentes ao tema de estudo e relevantes 

para o entendimento da pesquisa. Eles discursarão sobre o suporte teórico ao problema 

escolhido. Seguidamente, serão apresentados pontos relevantes para a compreensão de 

conceitos que circundam o desenvolvimento da trajetória profissional de pessoas que vivenciam 

uma ascensão laboral, tais como: promoção no trabalho, desenvolvimento e mobilidade na 

carreira. Logo se discorrerá sobre as implicações subjetivas que influenciam o ambiente laboral 

desde o ponto de vista da Psicodinâmica do Trabalho. Finalmente, será enfocado o modelo 

SOC. 

 

2.1 Desenvolvimento, mobilidade e promoção na carreira profissional 

 

Uma organização tende a aumentar sua capacidade inovadora a partir de seu capital 

humano (PÁEZ GABRIUNAS, 2012). Desse modo, seu valor social e de mercado encontra-se 

diretamente associado a seus ativos intangíveis, sendo esses fatores centrais em uma 

diferenciação competitiva (KAYO et al., 2006; SANT’ANNA et al., 2012). Por consequência, 

as organizações buscam adotar modelos de gestão que melhor se adequam a sua forma de 

operação, a qual é influenciada por diferentes aspectos, internos e externos. Tais pontos 

manifestam a tendência de adoção de competências organizacionais e pessoais que incluem a 

prática do gerenciamento de carreira, ou seja, o acompanhamento do desenvolvimento 

profissional de seus colaboradores (VELOSO, 2011; FISHER, 2002).  

Nesse contexto, a mobilidade laboral se apresenta como alternativa de desenvolvimento 

de carreira para aqueles que almejam crescer profissionalmente. Em outras palavras, mostra-se 

como uma forma de incentivo, assim como uma possibilidade de aumento da produtividade 

(BAKER; JENSEN; MURPHY, 1988).  

No âmbito das ações de mobilidade laboral, a mobilidade interna se mostra como uma 

das estratégias mais procuradas pelas organizações, constituindo-se, segundo Vardi (1980), em 

dispositivo fundamental para a sobrevivência e a eficácia de uma empresa. No entanto, para 

que sejam duradouras, essas ações devem ser vistas de forma sistêmica, ou seja, de maneira 

conjunta, nunca isoladamente. 

A seguir, para um melhor entendimento do estudo, serão detalhados tópicos que rodeiam 

uma trajetória profissional. Serão abordados pontos como: carreira, desenvolvimento, 

mobilidade e promoção laboral. 
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2.1.1 Carreira 

Segundo o Cambridge English Dictionary (CAREER, [20--], tradução nossa), carreira 

pode ser compreendida como o “trabalho que você faz durante grande parte da sua vida, 

especialmente aquele para o qual você foi treinado.” Tal conceito, no entanto, tem adquirido, 

ao longo do tempo, distintas conotações e, durante as últimas décadas, continua a se 

transformar, sendo diferentemente interpretado (ARTHUR; LAWRENCE, 1984; 

NISHANTHI, 2016). 

A princípio, os estudos sobre carreira tendiam a focar na medição de diferenças entre os 

indivíduos, sem tomar em conta a influência do ambiente. Posteriormente, a Psicologia limitava 

os estudos à análise de jovens, porém mostrando preocupação com a interação com o ambiente. 

Com o tempo, no entanto, outras ciências, como a Antropologia e a Sociologia, acrescentaram 

ideias diferentes sobre o desempenho no e com o trabalho, influenciando a visão sobre a 

carreira, a qual se direcionou à análise do conjunto de experiências que o indivíduo vivencia ao 

longo do tempo. Tal ponto de vista se associa ao conceito de carreira tradicional, que abarca o 

crescimento e a ascensão profissionais de forma hierárquica, em uma mesma empresa 

(ARTHUR; LAWRENCE, 1984; NISHANTHI, 2016; VARDI, 1980). 

Na década de 1990, comumente entendia-se que o avanço na carreira podia dar-se por 

meio da mobilização interna ou externa, entre várias organizações. Após intensas mudanças 

tecnológicas, sociais e econômicas, o indivíduo percebeu que podia decidir acerca de sua 

trajetória de carreira, ter maior autonomia de decisão sem, inclusive, a necessidade de estar 

dentro de uma organização. Vêm, então, à luz termos como: carreira multiforme, carreira pós-

corporativa, carreira proteana (SULIVAN, 1999). Também chamada de carreira sem fronteiras, 

esta última noção revela-se muito atual (NISHANTI, 2016; SULIVAN, 1999). 

Os trabalhadores (re)descobrem-se, assim, possuidores de uma carreira profissional, 

mas nem todos podem chegar ao sucesso desejado. Para Rosenbaum (1984), com vistas a 

alcançar sucesso profissional, devem ser feitas as melhores escolhas ao longo de sua trajetória 

ocupacional, em especial no começo dela. A preferência por trabalhar numa organização que 

possua um programa interno de planejamento de carreira cria, por exemplo, uma expectativa 

positiva e ajuda o trabalhador em uma futura ascensão na organização. 

 Por outro lado, o desempenho na carreira associa-se a critérios objetivos — como a 

hierarquia — e critérios de percepção individual — como a satisfação. Desse modo, para ter 

sucesso profissional, deve haver uma concordância entre os fatores ambientais e a percepção 

de cada indivíduo. Tal concordância é objeto de estudo da chamada Teoria da Congruência 

(GATTIKER; LARWOOD, 1990). 
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Também é observado que dados demográficos — sexo, idade, estado civil, número de 

filhos — desempenham papel fundamental, sendo responsáveis pela variação da realização 

objetiva e perceptiva das carreiras (GATTIKER; LARWOOD, 1990). Somam-se a esses dados 

fatores como o desempenho, o potencial e o capital humano (MUNJURI, 2011). 

O que acontece com um sujeito após alcançar um dado nível satisfatório de realização 

na carreira, quando os objetivos não são mais relevantes ou as metas não parecem mais 

desafiadoras? Alguns autores chamam essa etapa de “platô de carreira”, definido como o 

momento em que o trabalhador não tem mais nenhuma expectativa de ser promovido — 

ascensão vertical —, adquirir tarefas distintas ou com maiores responsabilidades — ascensão 

horizontal (FERENCE; STONER; WARREN, 1977; AZODI et al., 2016). Para Lin, Chen e 

Lai (2018), a empregabilidade interna também desempenha papel importante e significativo, 

influenciando de forma direta o curso da carreira do trabalhador em direção ao platô. 

Nesse estágio, podem acontecer insatisfação, estresse e baixo comprometimento. De 

acordo com Azodi et al. (2016), o platô de uma carreira tende a chegar com três anos de 

atividades no mesmo cargo. Após esse período, não restará mais nada a ser assimilado ou 

descoberto. Em virtude disso, para que o platô não se constitua em forma de desmotivação, 

especialmente para profissionais em cargos gerenciais, a alta administração deve desenvolver 

planos que reconheçam a importância dessa etapa (FERENCE; STONER; WARREN, 1977). 

Já no que diz respeito à carreira profissional feminina, há algumas décadas, as mulheres 

vêm conquistando mudanças favoráveis à igualdade de gênero no mercado de trabalho. Não 

obstante, ainda lutam para conciliar a vida pessoal com a profissional, já que a figura feminina, 

especialmente a figura materna, ainda é muito cobrada pela criação dos filhos e pelos cuidados 

com o lar. Em outros termos, apesar de as mulheres continuarem a se diferenciar no mercado 

de trabalho e na vida acadêmica, ainda persistem as desigualdades de gênero (REIS et al., 

2018). 

Quanto à estabilidade de carreira, Noor (2002) evidencia que as mulheres experimentam 

menor estabilidade quando comparadas aos homens. Em estudo conduzido com executivas do 

setor bancário, Nayomi e De Alwis (2017) indicam a existência de relação negativa entre a 

ascensão de carreira feminina e o alcance aos cargos mais elevados das organizações. Para 

minimizar as barreiras de ascensão, o autor destaca ser importante introduzir políticas que 

apoiem os avanços nas carreiras femininas, como a avaliação a partir da meritocracia, no lugar 

de opiniões enviesadas e estereotipadas (MUNJURI, 2011). 
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2.1.2 Desenvolvimento de carreira 

 

Homens e mulheres focam de forma diferente o desenvolvimento de suas carreiras, 

especificamente no que diz respeito à ascensão para um cargo melhor, criando estratégias 

distintas. Desse modo, se “as mulheres são mais propensas a investir no esforço de trabalho, os 

homens são mais propensos a investir em esforço de desenvolvimento de carreira.” (KIM et al., 

2020, p. 377, tradução nossa).  

Para Schein (1996), tanto homens quanto mulheres passam por etapas ao longo da 

carreira, o que mostra como a trajetória profissional também apresenta um ciclo de vida (Figura 

1). 

Figura 1 – Principais fases da carreira 

 

Fase 1  Fase 10 

crescimento, fantasia, exploração  aposentadoria 

  

 

Fase 2  Fase 9 

educação, treinamento  desligamento 
 

 

 

Fase 3  Fase 8 

ingresso no mundo profissional  avanço, recomeço ou estabilização 
 

 

 

Fase 4  Fase 7 

treinamento básico, socialização 
 

crise no meio da carreira, 

reavaliação 
 

 

 

Fase 5  Fase 6 

admissão como membro 
 

estabilização no emprego, 

 permanência como membro 

 

  

Fonte: Modelo adaptado de Tolfo (2002 apud SCHEIN, 1996, p. 21-24). 

Vale salientar que, no cenário atual de pandemia da Covid-19, o desenvolvimento de 

carreira requer habilidades específicas dos profissionais. Parece fundamental que as pessoas 

consigam mostrar certas competências para continuar a avançar na carreira, aptidões como: 

estar sempre disposto a ajudar o próximo; ter uma rede de conexões ativa; mirar na excelência 

definindo prioridades; sair da zona de conforto para focar em sua zona de crescimento; e por 

último, ter confiança na hora de falar de si mesmo para outras pessoas (ADESHOLA, 2020). 

No entanto, a mente humana também influencia esse processo. Desse modo, internalizar uma 
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mentalidade de crescimento constante também produzirá efeitos no desenvolvimento da 

carreira (STAHL, 2020). 

No que tange a mobilidade de carreira, do ponto de vista organizacional, pode ser 

visualizada como uma alocação de recursos ou como uma recompensa para o melhor 

desempenho individual (VARDI, 1980), mas, para que essa mobilidade de fato aconteça 

comumente, é requerida a junção de dois fatores primordiais: eficiência e oportunidade 

(ROSENBAUM, 1984). Já do ponto de vista social, ela tende a ser influenciada pelas origens, 

pela educação, pelo histórico familiar e pelo país em que o profissional nasceu, sendo esses 

pontos de atenção em seu desenvolvimento laboral (BARONE; SCHIZZEROTTO, 2011). 

No passado, a estrutura — hierarquia — da organização e os limites divisionais 

dominavam fortemente a mobilidade profissional. Com o passar do tempo, no entanto, a 

mobilidade de carreira extrapolou as fronteiras divisionais de um setor, manifestando-se por 

meio da mobilidade lateral e interorganizacional (DIPRETE, 1987).     

A mobilidade laboral pode ser dividida em interna e externa. Segundo Endeweld (2018), 

trabalhadores que assumiram posições por meio da categoria interna tendem a ter maior 

estabilidade no trabalho, maior satisfação com a carreira, status e ganho salarial maior, quando 

comparados a funcionários “móveis”; porém, podem assumir mais responsabilidades 

(ENDEWELD, 2018). Além disso, para Van Vianen et al. (2003), esse tipo de movimentação 

tem menor potencial de riscos de não adaptação e de problemas de relacionamento com os 

colegas. 

Em contrapartida, a atribuição de tarefas pode se tornar um gargalo à mobilidade 

individual. Isso se deve à possibilidade de alguns profissionais terem problemas para 

desempenhar as tarefas diárias a que se veem submetidos e, portanto, precisarem de um tempo 

maior para que seu talento seja revelado (DOHMEN, 2003). 

 

2.1.3 Promoção no trabalho 

 

Segundo Lazear e Rosen (1981), a promoção no trabalho pode ser definida tomando 

como analogia um torneio de tênis, em que as regras do jogo são de plena consciência por parte 

dos jogadores (profissionais), especialmente as de ganho e perda. Para Rosen (1986), tal torneio 

deve ser o caminho para ajudar os jogadores a atingir objetivos maiores àqueles já alcançados, 

mantendo acesa a euforia de participar dos processos de seleção. Para diversos autores, a 

promoção no trabalho constitui incentivo eficaz propiciado aos indivíduos pelas organizações 
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(BAKER; JENSEN; MURPHY, 1988; FAIRBURN; MALCOMSON, 2001; LAZEAR; 

ROSEN, 1981; ROSEN, 1986).  

Anderson, Dubinsky e Mehta (1999) e Chan (2018) evidenciam que promoção nem 

sempre significa escolher o trabalhador com habilidades excepcionais para cargos gerenciais. 

Esse entendimento, embora recorrente, é altamente questionável, já que as habilidades podem 

ser diferentes de acordo com as tarefas propostas pelo cargo. Diante disso, Peter e Hull (1969), 

já na década de 1960, advertiam que as pessoas, ao serem promovidas, são jogadas até seus 

níveis de incompetência, o que ficou conhecido como “O Princípio de Peter”. 

Por outro lado, levando em consideração o gênero do candidato, na hora de decidir uma 

possível promoção, existem evidências que mostram um desfavorecimento das candidatas em 

comparação a seus concorrentes do gênero masculino, em situações em que as qualificações 

dos candidatos são homogêneas. A razão desse cenário seria os preconceitos e vieses 

conscientes e inconscientes ainda presentes por parte dos tomadores de decisão, especialmente 

em se tratando de promoção para cargos de liderança (MARQUES; FÉLIX, 2019). 

Finalmente, as promoções resultam eficazes para as organizações quando conseguem 

mostrar seu valor para os trabalhadores. Caso contrário, bastaria se preocupar em bonificar o 

alto desempenho (KOSTEAS, 2011). 

Até o momento, foram apresentados o conceito de promoção e suas formas positivas e 

negativas. Porém, há que se considerar também a fase de pós-promoção. Para autores como 

Wickramasinghe e Samaratunga (2016), a importância da avaliação de desempenho do 

processo de promoção (entende-se processo de promoção como o antes, o durante e o depois 

de serem promovidos) estimula uma boa performance do trabalhador e, como consequência, 

sua preparação para futuros processos de mesma natureza. 

 

2.2 Vivências subjetivas no e com o trabalho 

 

A subjetividade humana ocupa lugar cada vez mais relevante no contexto atual, em que 

o trabalhador sistematicamente se vê convocado a entregar a essência que carrega na alma, 

assim as dimensões subjetivas afetivas ganharam força, pois são exigidas do trabalhador no 

desenvolvimento das suas atividades diárias (LOPES, 2009; MANSANO, 2009).  

Sugere-se que a escolha da carreira deve estar alinhada com os valores, atitudes e 

habilidades de cada pessoa para que possa ter sucesso profissional e se sentir satisfeito com o 

trabalho realizado diariamente. É importante criar um ambiente participativo e de suporte por 
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parte da organização para minimizar os sentimentos de insatisfação (MELINDE; BERGH; 

SCHREUDER, 2010). 

Ademais, para a realização profissional, o indivíduo precisa estar alinhado com seu 

mundo interior, isto é, precisa dispor de uma boa gestão de si, sendo este último fator-chave 

para o sucesso da organização e do próprio indivíduo (GAULEJAC, 2007). Para Schwartz 

(2004), a gestão de si mesmo é realizar o ordenamento de prioridade das escolhas segundo suas 

capacidades. 

Dessa forma, a subjetividade humana se faz presente dentro do espaço laboral. Este, por 

sua vez, marca a construção da identidade do indivíduo. Cabe ressaltar que as vivências 

subjetivas podem levar o trabalhador ao prazer ou ao sofrimento, conforme evidencia a 

perspectiva da Psicodinâmica do Trabalho. 

 

2.2.1 A perspectiva da Psicodinâmica do Trabalho 

 

A Psicodinâmica do Trabalho constitui disciplina que se apoia na investigação das 

relações entre trabalho e saúde mental, sendo a subjetividade humana apreendida na 

interação entre o indivíduo e o mundo real. Nesta, o sofrimento começa quando o trabalhador 

atinge, nas atividades diárias, níveis elevados de produção física e intelectual e não consegue 

desenvolver novas tarefas, o que implica a construção de um quadro de insatisfação que, por 

mais que tente, o colaborador não consegue mitigar (DEJOURS, 1992). 

 O sofrimento ainda apresenta dois tipos de sintomas: ansiedade e insatisfação. A 

ansiedade pode se originar do ritmo exigido do trabalho, da velocidade e da produção. Em 

outras palavras, ocorre quando o indivíduo não se vê capaz de corresponder ao ritmo imposto 

pela organização. Tal situação comumente se dá com trabalhadores que experimentam um 

novo cargo, visto que, nessa circunstância, há pouca ou nenhuma experiência sobre as novas 

tarefas atribuídas (esse cenário também pode provocar o surgimento do medo e da angústia), 

o que, no entanto, pode ser superado por meio da aprendizagem.  

De toda forma, a insatisfação pode ser entendida como um estado emocional que 

reflete o entendimento desfavorável do trabalhador perante seu ambiente de trabalho. Ela 

pode afetar a qualidade de vida no trabalho e gerar baixo compromisso organizacional 

(DEJOURS, 1992). 

Já o sofrimento pode ser compreendido sob duas perspectivas. Primeiramente, é visto 

nas insatisfações com o conteúdo “significativo” da tarefa; isto é, o trabalhador desenvolve o 

sentimento de indignidade, inutilidade e desqualificação diante da tarefa desenvolvida. A 
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segunda forma, por sua vez, diz respeito às insatisfações com fatores contextuais, incluindo o 

conteúdo ergonômico e as condições de trabalho oferecidas pela organização (DEJOURS, 

1992). 

 

2.3 Modelo Seleção, Otimização e Compensação (SOC) 

 

O modelo Seleção, Otimização e Compensação (SOC) foi inicialmente usado com 

pessoas idosas como protótipo de ciclo de vida para explicar o êxito de uma adaptação perante 

a perda de recursos internos e externos devido ao iminente passar dos anos. O modelo pressupõe 

que, em decorrência das perdas e das limitações de recursos — capacidade cognitiva, suporte 

social, tempo —, os indivíduos fazem escolhas para designar o destino de cada um deles ou sua 

priorização. Desse modo, quanto mais sobrecarregado de recursos o indivíduo estiver, mais 

eficaz se torna o modelo para lidar com os desafios iminentes (WIESE; FREUND; BALTES, 

2000; YOUNG; BALTES; PRATT, 2007). 

Pelas características citadas anteriormente, esse modelo é considerado uma estratégia 

de gestão de vida (MULLER et al., 2012). Para Savickas (1999), o modelo SOC é especialmente 

recomendado para o estudo na área do desenvolvimento de carreira. O objetivo dele é conhecer 

de que forma os indivíduos lidam com as mudanças biológicas/físicas, psicológicas e sociais e, 

ainda, descrever o desenvolvimento profissional como um todo, de modo que maximize os 

ganhos e minimize as perdas dos recursos (NERI, 2006). 

De forma geral, o modelo SOC explica que, em todas as etapas, o indivíduo gerencia 

sua vida por meio de três processos: Seleção, Otimização e Compensação. A etapa de Seleção 

é basicamente o estabelecimento de metas, segundo as demandas sociais e pessoais ou, ainda, 

segundo as capacidades individuais (BALTES, 1987; WIESE et al., 2000); o papel dessa fase 

para o desenvolvimento de carreira é apontado por Super (1980), que mostra como os efeitos 

das decisões podem influenciar o desenvolvimento da carreira. Essa etapa pode ser dividida em 

dois subconjuntos. Um deles é a Seleção Eletiva, a escolha de objetivos por meio do juízo de 

valor do indivíduo ou das normas sociais. O outro abarca a Seleção Baseada em Perdas, 

percebida quando o sujeito é obrigado a mudar de objetivos pela perda de algum recurso interno 

ou externo, o que ocasiona uma redistribuição de propósitos baseados numa realidade limitada 

(BALTES, B., 2003; BALTES, P., 1987; WIESE et al., 2000; YOUNG; BALTES; PRATT, 

2007). 
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A etapa de Otimização refere-se aos meios usados para atingir os objetivos estabelecidos 

e sua refinação, manutenção, coordenação e contextualização, investindo mais tempo e energia, 

por exemplo: persistência e aquisição de novas habilidades mediante treinamentos ou cursos. 

Esses meios podem variar segundo o objetivo de cada indivíduo (BALTES, B., 2003; 

FREUND; BALTES, 2002; MULLER et al., 2012; NERI, 2006; WIESE; FREUND; BALTES, 

2000). 

Finalmente, a etapa de Compensação é definida como o uso de meios individuais, mas, 

ao contrário da etapa de Otimização, o uso é para manter o nível de funcionamento e neutralizar 

as perdas previstas em outros meios, relacionadas aos objetivos. Por exemplo, na área de 

trabalho, um meio de compensação aparece quando o indivíduo sofre uma sobrecarga e precisa 

compensá-la com a contratação de um assistente para aliviar a carga diária e, desse modo, 

atingir as metas organizacionais (BALTES, 1987; FREUND; BALTES, 2002; NERI, 2006; 

WIESE; FREUND; BALTES, 2000).  

O Quadro 1 detalha as principais características do modelo. 

 

Quadro 1 – Modelo de Seleção, Otimização e Compensação 

MODELO SOC 

SELEÇÃO OTIMIZAÇÃO COMPENSAÇÃO 

Estabelecimento e priorização de 

metas 

Obtenção permanente, uso 

melhorado e coordenado de meios 

individuais para perseguir objetivos 

selecionados 

Aquisição e aplicação de meios 

individuais e uso de ajuda externa 

ou tecnológica para substituir 

meios perdidos 

Seleção Eletiva 

-Especificação de metas  

-Sistemas de metas (Hierarquia) 

-Contextualização de objetivos 

-Compromisso com metas 
-Foco de atenção 

-Escolher o momento certo 

-Gestão de tempo 

-Persistência 

-Aquisição e treino de novas 

habilidades 

-Prática das habilidades 

-Substituição de meios 

-Aquisição de novos recursos 

-Mudanças na alocação de recursos 

(esforço e tempo) 

-Orientação com pessoas de 

sucesso para compensar as 

próprias deficiências  

Seleção Baseada em Perdas de 

recursos internos ou externos  

-Concentração nas metas mais 

importantes 

-Reconstrução de hierarquia de 

metas 

-Procura por novos objetivos 

-Adaptação aos padrões 

 

Fonte: Modelo adaptado de Freund e Baltes (2002, p. 643). 
 

 

 

O Modelo SOC pode dar abertura a estratégias de Otimização Seletiva com 

Compensação (Figura 2), voltadas ao desenvolvimento e à gestão de carreiras. Ademais, auxilia 

na manutenção de meios individuais favoráveis, minimizando perdas. O modelo também 
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fornece base para o crescimento contínuo nos objetivos selecionados por meio da experiência 

e do progresso individual (BALTES, P., 1987; STAUDINGER; MARSISKE; BALTES, 1993). 

 

Figura 2 – Otimização Seletiva com Compensação 

 

ANTECEDENTES 
  

MECANISMOS 
  

RESULTADOS 
    

     

Desenvolvimento ao 

longo da vida 

 

Ganhos em 

conhecimento de vida 

 

Estratégias para lidar 

com problemas 

  

Seleção  

 

Otimização 

 

Compensação 

  

 

 

 
 

Manutenção e 

aprimoramento do 

funcionamento 

 

Ganhos subjetivos e 

minimização de perdas 

 

Maximização dos 

objetivos 

 

  
 

Fonte: Modelo adaptado de Staudinger et al. (1995 apud BALTES, P., 1987). 

 

 

O modelo SOC como padrão de desenvolvimento de ciclo de vida não se limita à faixa 

etária ou ao conteúdo específico. Desse modo, é aplicável a diferentes domínios funcionais 

(WIESE; FREUND; BALTES, 2000) assim sendo este modelo já foi aplicado para redução de 

estressores no trabalho (YOUNG; BALTES; PRATT, 2007), no domínio da parceria no 

trabalho (WIESE; FREUND; BALTES, 2000), manutenção da qualidade do trabalho na área 

de enfermagem (MULLER et al., 2012). Neste estudo, é aplicado ao ambiente de trabalho para 

delimitar passos seguidos por profissionais que vivenciaram processos de promoção, visando a 

apreender suas escolhas e o modo como experimentam essa nova fase.   
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3 METODOLOGIA 

  

Esta pesquisa tem uma abordagem qualitativa, conduzida por meio do método de estudo 

de caso (VERGARA, 1990). Caracteriza-se também como comparativa, já que visa a comparar 

diferenças ou similitudes entre indivíduos, quanto aos fatos e fenômenos investigados (GIL, 

2008). 

Segundo Falcão e Moraes (2004), uma pesquisa qualitativa, em geral, apresenta uma 

dimensão subjetiva maior do que outros tipos de abordagens. Dessa forma, oferece descrições 

bem fundamentadas e serve como aliada para ajudar o pesquisador a avançar em relação às 

concepções iniciais do projeto. 

Ademais, conforme Marconi e Lakatos (2008, p. 274), o estudo de caso “procura 

entender o significado do sistema próprio dos entrevistados”. Também se ressalta que não se 

pode “antecipar os aspectos do sistema significativo, porque só é possível conhecer 

posteriormente.” (MARKONI; LAKATOS, 2008, p. 274). 

3.1 Sujeitos da pesquisa 

O público-alvo deste estudo é composto por seis profissionais de três diferentes níveis 

hierárquicos da organização-alvo da pesquisa: estratégico (profissionais líderes de setor), 

gerencial (profissional responsável pela gestão da filial) e operacional (profissionais de base). 

O Quadro 2 sistematiza esses dados.   

 

Quadro 2 – Quantitativo de participantes por nível 

 NÍVEL HIERÁRQUICO n 

NÍVEL OPERACIONAL 1 

NÍVEL ESTRATÉGICO 3 

NÍVEL GERENCIAL 2 

TOTAL 6 

                    

Fonte: Dados da pesquisa (2020). 

 

Tal escolha objetiva permitir uma visão abrangente das perspectivas e vivências de 

profissionais que experimentaram diferentemente processos de promoção. No intuito de 

preservar a identidade dos entrevistados, seus nomes foram substituídos pela letra “E” e um 

número de 1 a 6, respeitando a ordem das entrevistas. 

A escolha pelos entrevistados teve como base a acessibilidade. Foi necessário considerar 

a crise sanitária associada à pandemia de Covid-19, durante o período das entrevistas, e o tipo 
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de atividade desenvolvido pela organização, que era essencial. Diante disso, a dificuldade de 

acesso aos profissionais resultou na priorização daqueles com, no máximo, dois anos de 

assunção do cargo hierarquicamente superior. 

De início, o estudo se desenvolveria em uma única filial da organização. Mas, devido à 

ausência de mulheres na liderança, optou-se pela participação de mais de uma filial. 

Cabe salientar, ademais, que a organização pesquisada apresenta dois modelos de 

negócios. Assim sendo, foram escolhidas duas filiais, cada uma representava um modelo. Dessa 

forma, integraram o estudo três participantes de loja de autosserviço e três do centro de 

distribuição. É válido dizer que a filial do centro de distribuição consta de quadro de 

trabalhadores bem menor (45% menor) ao registrado nas lojas de autosserviço.  

Finalmente, convém salientar que os participantes do estudo trabalham, no máximo, há 

sete anos na empresa. As idades dos profissionais são variadas, e todos possuem curso superior 

completo. O perfil deles está explicitado no Quadro 3. 

Quadro 3 – Perfil dos participantes 

    Participantes (n) 

Gênero 
Masculino 3 

Feminino 3 

Tempo de Empresa 

Até 1 ano  1 

De 2 a 3 anos 2 

De 4 a 7 anos 3 

Idade 

De 18 a 25 anos 2 

De 26 a 35 anos 2 

De 36 a 45 anos 2 

Escolaridade Superior Completo 6 

Remuneração Mensal:  

salário-mínimo* 

De 1 a 4 salários 4 

De 5 a 7 salários 2 

        

Fonte: Dados da pesquisa (2020).  

Nota: *Referência do salário-mínimo de 2020, ano da entrevista. 

 

No Quadro 4, é apresentada a identificação de cada sujeito de pesquisa, segundo nível 

hierárquico, gênero, idade, estado civil, tempo de empresa e tempo no cargo atual. 
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Quadro 4 – Identificação dos participantes 

Cargo Nível Gênero Idade 
Estado 

 civil 

Tempo de 

empresa 

Tempo no 

cargo 

A. administrativo Operacional Masculino 24 Solteiro 
6 anos e 9 

meses 

1 ano e 10 

meses 

Líder do setor de frios Estratégico Feminino 23 Solteira 5 anos 1 ano 

Líder de loja Estratégico Masculino 28 Solteiro 2 anos 2 meses 

Líder de crédito e 

cobrança 
Estratégico Feminino 37 Casada 8 meses 2 semanas 

Supervisor 

administrativo 
Gerencial Masculino 33 Casado 

2 anos e 2 

meses 
16 dias 

Supervisora 

operacional 
Gerencial Feminino 37 Casada 

1 ano e 8 

meses 
1 mês 

Fonte: Dados da pesquisa (2020). 

 

 

3.2 Instrumentos de coleta de dados 

  

A coleta de dados foi procedida por meio de entrevistas semiestruturadas com questões 

abertas e investigação do perfil dos indivíduos mediante dados demográficos, trajetória de vida 

e percurso profissional. Como direção, usa-se uma versão adaptada do “Roteiro de Entrevista” 

desenvolvido por Silva (2016) e Prado (2019). As entrevistas foram gravadas e transcritas em 

sua totalidade, com plena consciência dos entrevistados. Estes foram informados sobre os 

objetivos da pesquisa e participaram de forma livre, sem nenhum tipo de coação. As entrevistas 

foram conduzidas de forma presencial, respeitando todas as normas sanitárias dispostas pela 

Organização Mundial da Saúde (OMS). Em média, tiveram uma duração de uma hora.  

A entrevista semiestruturada tem como vantagem poder ter uma duração maior. Desse 

modo, o entrevistador pode acrescentar outros métodos — por exemplo, recursos visuais, como 

cartões ou fotografias, o que proporciona uma interatividade maior com o entrevistado (BONI; 

QUARESMA, 2005). A representação por imagens propicia informações sobre fatores 

subjetivos, enriquecendo a parte verbal e trazendo conclusões mais precisas para o estudo 

(MEDINA FILHO, 2013). Aplicou-se a Técnica do Gibi para contribuir com a coleta de dados. 

Os gibis foram escolhidos de forma aleatória e apresentados aos participantes durante as 

entrevistas. Foi utilizada a mesma revista em ano e edição (SOUSA, 2020). Neste estudo, 

seguindo recomendações de Von (2012), foram admitidas todas as imagens das revistas 

propostas sendo livre a escolha por parte dos entrevistados. 

A técnica foi aplicada seguindo alguns passos. Após a condução das entrevistas 

semiestruturadas, foi solicitado aos entrevistados escolherem uma figura que representasse as 
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seguintes afirmações: “Meu estado de ânimo antes de ser promovido(a)”; “Meu estado de ânimo 

quando fui promovido(a)”; “Meu estado de ânimo atualmente”. Além da revista tipo gibi, foram 

proporcionados elementos como tesoura, lápis de cor, caneta, cola e folha branca de papel A4. 

Depois da seleção das figuras, foi perguntado o motivo da escolha. A justificativa da eleição e 

os esclarecimentos sobre as imagens também foram gravados e estão apresentados na análise 

dos dados. 

 A Técnica do Gibi é um método inovador, constituindo-se fonte de dados importante na 

pesquisa qualitativa, pois permite o engajamento do sujeito da pesquisa com o objeto do estudo 

mediante imagens. É recomendado usar essa técnica em estudos de abordagens subjetivas, o 

que resulta no aprofundamento nas análises (BRITO et al., 2013). 

No mundo inteiro, as revistas em quadrinhos estão presentes, mas, especialmente no 

Brasil, estas representam as tarefas quotidianas das pessoas e, de alguma forma, transmitem 

informações às massas de forma subjetiva por meio da leitura. Dessa forma, a escolha por esse 

método é pertinente, posto que as revistas tipo gibis fazem parte do senso comum da sociedade 

(BRITO et al., 2013).  

 

3.3 Tratamento dos dados 

 

Nesta investigação, os dados foram lidos mediante a análise de conteúdo. Ela consiste 

em um conjunto de técnicas por meio do qual se busca qualificar as vivências dos sujeitos de 

pesquisa, apresentando uma apreciação crítica do conteúdo. 

A análise de conteúdo foi efetuada em três etapas: pré-análise, exploração do material e 

tratamento dos resultados e interpretação (BARDIN, 2016; MINAYO et al., 2002). Para fins 

deste estudo, a fase de pré-análise consistiu na construção do referencial teórico, nas entrevistas, 

nas transcrições das entrevistas, na leitura do material e na organização dos dados (BARDIN, 

2016; SILVA; FOSSÁ, 2015). A segunda fase, a exploração do material, envolveu a 

classificação dos relatos de entrevistas em categorias, segundo os temas relacionados ao modelo 

de Seleção, Otimização e Compensação - SOC; sendo as seguintes categorias, Antecedentes, 

Seleção, Otimização, Compensação e Resultados; assim, as entrevistas se tornaram unidades 

de registro separadas por parágrafos, o que facilitou a dedução (SILVA; FOSSÁ, 2015). Já a 

terceira e última fase envolveu o tratamento dos achados e a interpretação, compreendeu 

também a captação do conteúdo coletado mediante o material teórico, a observação e as 

entrevistas para proceder a análise comparativa entre as categorias e, assim, destacar as 

semelhanças e as diferenças (SILVA; FOSSÁ, 2015). 
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Já para o aprofundamento no tratamento dos dados, foi aplicada a Técnica de Gibi, muito 

usada em estudos qualitativos, como já mencionado anteriormente. Adicionou-se a isso o 

método SOC, relacionado ao ambiente de trabalho, com vistas a delimitar os passos vivenciados 

nos processos de promoção relatados. 
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4 O CONTEXTO ESTUDADO 

 

O estudo foi realizado em uma empresa multinacional do setor de alimentos. Destaca-

se como a maior rede de atacados do Brasil, tendo sedes distribuídas em todo o território 

nacional. Conta com mais de 50 mil colaboradores, os quais estão treinados visando oferecer 

um bom atendimento aos clientes. A empresa é sustentada em três bases. São eles: as pessoas, 

seu maior patrimônio; a simplicidade, sua essência; e a capacidade de negociar, seu maior 

segredo. A missão dessa multinacional é a distribuição da compra e venda de mercadorias e 

serviços, objetivando atender às necessidades dos clientes.  

Sua história começou nos anos 1960, com uma pequena loja de gêneros alimentícios. 

Devido à rápida expansão, foi necessário começar as vendas em balcão. Nos anos 70, instalaram 

o primeiro escritório fora do Sul do país, indo para a parte Sudeste; nesse período, também foi 

instalada a matriz da empresa em São Paulo. Nos anos 80, foram lançados produtos com marcas 

próprias durante o período de 1980 até meados de 2010. Em 1984, foi implementado o primeiro 

protótipo de loja de autosserviço em Campo Grande. Aprovado o modelo, ele foi inaugurado 

em cidades de estados como São Paulo, Paraná, Minas Gerais e Mato Grosso. Em 1989, ganhou 

o primeiro prêmio como “Melhor Empresa do Ano”.  

Nos anos 1990, aumentou a oferta de produtos, sendo adicionados itens perecíveis e 

artigos de hortifruti nos autosserviços. Em 1996 foi criada a área de Recursos Humanos para 

definir os compromissos, a missão, os objetivos da empresa, e também implementar os 

programas para estagiários e trainees. 

Nos anos 2000, expandiu o modelo de negócio para outros países por meio da junção 

com uma grande cadeia de alimentos da Europa. Em 2010, aconteceu a grande explosão 

nacional, ampliando o número de loja de autosserviço de 34 para 63, chegando a empregar 

17,800 funcionários neste ano. No ano de 2015 foi aberta a loja de Boa Vista, Roraima, 

estabelecendo-se assim em todos os estados brasileiros. Em 2016, alcançou o prêmio Reclame 

Aqui, pela terceira vez, pelo melhor atendimento do país na categoria Supermercados e 

Atacados. 

A empresa, no Brasil, compreende três tipos de modelo de negócios. O primeiro é para 

compras no atacado e varejo destinados a comerciantes, transformadores e consumidores finais, 

atualmente são mais de 200 lojas no Brasil. Há também os centros de distribuição que atendem 

clientes usando dois formatos: os representantes de vendas que visitam os clientes realizando 

os pedidos e as vendas diretas (contato direto com o balcão de vendas). Atualmente são mais 
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de 29 os centros de distribuição. O terceiro tipo é a plataforma de vendas online. Cabe ressaltar 

que, para o estudo, foram escolhidas duas filiais na cidade de Manaus, Amazonas.  

Dentro do modelo de gestão de pessoas, a organização tem o compromisso de liderar e 

formar profissionais, selecionando, capacitando e desenvolvendo as competências estratégicas 

e comportamentais de cada colaborador, criando uma base consistente para os passos seguintes 

da carreira. Por conseguinte, possui vários programas de desenvolvimento profissional, que é 

uma base fundamental para o Plano de Carreira: o Programa de Incluir para transformar, 

dirigido para pessoas com deficiência; o Programa de Aprendizagem voltado a pessoas de 14 a 

24 anos sem experiência prévia, este programa já formou mais de 10 mil jovens; o Programa 

de Estágio, que busca pessoas acima de 18 anos que estiverem cursando graduação em diversas 

áreas afins, com foco no negócio da organização; o Programa Trainee, que desenvolve talentos 

internos que tenham um ano no cargo de liderança para assumirem posições de supervisão nas 

unidades da empresa, no ano de 2020, ultrapassou-se a marca de 1.200 colaboradores formados 

pelo programa. Ademais, a empresa mantém uma política forte de meritocracia, que, mediante 

processos seletivos internos, proporciona aos colaboradores meios para o desenvolvimento 

profissional.  

A avaliação desempenho é feita de diversas formas, para os colaboradores admitidos 

recentemente existe uma conversa após 15 dias da admissão junto com o(a) analista de Recursos 

Humanos, após 30 dias é feita uma avaliação junto com o gestor imediato e uma última 

avaliação com 90 dias após serem admitidos. Para os outros colaboradores é feito uma avaliação 

de desempenho anual baseada na cultura da empresa, esta avaliação é feita pelo gestor imediato. 

Caso seja necessário cada gestor tem autonomia de fazer uma avaliação com seus liderados 

detalhando os pontos a serem melhorados, antes da avaliação anual.  
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5 APRESENTAÇÃO E ANÁLISE DE DADOS 

 

Com o objetivo de apresentar os dados da pesquisa, primeiramente serão apresentados 

os achados dos casos estudados, incluindo resultados de aplicação do modelo SOC, para cada 

sujeito da pesquisa. Na sequência, estarão as informações obtidas por meio da Técnica de Gibi. 

A seguir, serão delineadas as trajetórias de vida e profissão de cada respondente, descrevendo-

se os incentivos e/ou os obstáculos que influenciaram a decisão de cada caminho profissional e 

os itinerários que percorreram para atingir resultados objetivos e subjetivos e lidar com perdas 

que se apresentaram durante o desenvolvimento de suas carreiras. 

 

5.1 Caso E1 

 

 Nas seções subsequentes, serão apresentados os dados de E1. Primeiro, será relatado o 

caminho que precedeu seu processo de promoção. Em seguida, serão descritos os mecanismos 

presentes nesse processo. Logo, serão relatados os resultados desse movimento. 

 

5.1.1 Antecedentes 

E1 nasceu em Manaus, em maio de 1987, tem 33 anos, é casado, possui uma filha e tem 

uma irmã mais nova. Cresceu numa família com pais bem remunerados, estudou em escolas 

particulares até os 13 anos de idade. Depois que completou essa idade, o pai ficou 

desempregado, e a mãe teve que tomar conta das despesas da casa. Desse modo, teve que se 

adequar à nova realidade, prestando concurso para estudar o Ensino Médio numa escola técnica. 

Formou-se em Engenharia Civil na Universidade Federal do Amazonas. Após se formar, acabou 

entrando para o Exército e se tornando Oficial. Com isso, foi transferido para morar no interior 

do estado do Pará por 7 anos, após esse. Depois desse tempo, voltou para Manaus, mas, 

infelizmente, separou-se da primeira esposa, obtendo a guarda compartilhada da filha. 

Relatou que teve uma infância muito feliz, compartilhou as brincadeiras com os primos 

e contou que sempre estava rodeado da família: 

 

Quando eu era criança, a casa dos meus pais era muito próxima da casa dos 

meus avós; e no entorno, também tinha a casa dos meus tios, dos irmãos da 

minha mãe e dos irmãos do meu pai. Então, a minha infância foi rodeada de 

primos e tios sempre por ali. E tinha uma área bem grande para a gente 

brincar e tudo. Assim, desde o início, a gente teve a hora de estudar e a gente 

estudava; e depois tinha a hora de brincar. 
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E1 relatou que os episódios que mais marcaram sua vida foram: a perda da avó, quando 

ele tinha apenas 12 anos; o falecimento do tio; e o óbito do avô. Esses familiares tiveram um 

convívio muito próximo a ele, que afirmou ser muito ligado à família. Quando criança, sonhava 

em ser advogado, porém, por força do destino, esse anseio acabou não se concretizando, já que 

as oportunidades foram aparecendo e ocasionando o distanciamento dessa área. Inclusive, E1 

ganhou uma bolsa de 100% do Programa Universidade para Todos (ProUni) para estudar 

Direito, mas teria que deixar de cursar Engenharia. Diante disso, preferiu terminar o curso de 

Engenharia; contudo, ainda pretende fazer a outra graduação algum dia.  

E1 começou a trabalhar aos 16 anos, no negócio de móveis de madeira que o pai instalou 

após ter perdido o emprego. Ajudava-o fazendo os acabamentos nos móveis e acompanhando 

as entregas. Depois, trabalhou no exército por 7 anos. Seguiu sua trajetória profissional em uma 

empresa de Engenharia, o que o ajudou à captação de uma rede grande de relacionamentos. 

Nessa empresa, iniciou na parte administrativa, lidando com a legislação, cuidando dos 

contratos de prestação de serviços e realizando sindicâncias. Em seguida, ficou responsável 

pelo setor de almoxarifado da obra e, finalmente, assumiu a gerência da obra. Ficou 1 ano e 2 

meses na empresa, já que esta fechou sua filial na cidade e retornou para Goiânia. Mesmo sendo 

convidado para trabalhar fora, ele decidiu ficar em Manaus.  

Depois de ficar desempregado por algum tempo, devido à pouca oferta de emprego no 

ramo da Engenharia, conseguiu se inserir no mercado, mas na área da indústria. Assumiu o 

cargo de líder de armazém, tomando conta de três armazéns e três tipos de fábricas diferentes. 

Ficou um ano e dois meses na empresa; ele saiu pela falta de oportunidade de melhoria de 

emprego, como afirmou: 

 

Enfim, fiquei um ano e dois meses lá, né, nessa função de líder de armazém. 

Eu ganhava muito bem, mas a carga de trabalho era muito grande, as minhas 

atividades eram muito complexas, eu tinha que coordenar as equipes; e estava 

sugando muito de mim. E eu não via lá na frente um horizonte que era muito 

favorável, né? 

 

Saindo do ramo da indústria, resolveu abrir o próprio negócio de comércio varejista, 

pois a crise de empregos dentro do ramo da construção civil continuava em Manaus. No novo 

empreendimento, ficou pouco tempo, dado que um amigo que trabalhava numa empresa no 

ramo do comércio (na qual o entrevistado trabalha atualmente) chamou-o para fazer entrevista, 

pois a organização precisava de gente para trabalhar. E1 decidiu participar da entrevista; não 

foi chamado imediatamente, mas sim após duas outras entrevistas. Foi contratado para trabalhar 

como líder de loja, ficando nesse cargo por nove meses.  
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Comentou que, por não ter trabalhado antes na área do Comércio, sentia muita 

dificuldade no começo. Mas a experiência prévia com a liderança o ajudou a gerenciar a equipe 

para saber lidar com certas indignações por parte dos liderados, conforme visto no relato a 

seguir: 

 

Eu já tinha a parte de liderança de equipe, propriamente, verificar a situação 

de todo mundo, a parte de RH... O que faltava era essa parte com o comércio 

propriamente dito, eu tive sim dificuldade..., mas eu acabei enxergando na 

equipe quem poderia me ajudar... A gente, quando chega de fora em um cargo 

de liderança, a gente conta com a indignação de quem está lá, porque acha 

que eles deveriam ter sido promovidos e não ter contratado alguém de fora. 

Então, tive que buscar, dentro daquela equipe de quem estava ali, meio que 

indignado, as pessoas que poderiam ser úteis e que poderiam colaborar com 

o meu trabalho, não que eu fosse usá-las. A intenção era que eu me 

desenvolvesse e ajudasse elas a se desenvolverem também. 

 

Após nove meses no cargo, foi transferido para outra vaga do mesmo nível hierárquico, 

mas, dessa vez, sendo responsável pelo setor de frios (perecíveis), setor que também não 

conhecia, mas que o ajudou a aumentar sua visão do negócio. Para ele, esse foi o divisor de 

águas entre o profissional que ele enxergava ser naquela época e aquele que gostaria de construir 

dentro da organização: “Eu queria saber o procedimento. Eu queria saber como fazer. Por ter 

aquele lado de legislação muito forte, eu queria saber como funcionava e tudo mais. Isso me 

ajudou. Esse foi o meu início na empresa.” 

Após um ano no cargo de liderança, candidatou-se para participar do Programa Trainee, 

mas não passou e teve que ficar mais um ano no cargo como líder de frios. Após esse tempo, 

pediu novamente à gerência para ingressar no programa, a qual, dessa vez, concordou com sua 

participação. No processo seletivo, desenvolvido com mais nove pessoas, foi aprovado pela 

Regional. Entretanto, é importante ressaltar que, entre o primeiro pedido e o segundo, ele havia 

se sentido na “obrigação” de buscar outro emprego, já que tinha ficado desmotivado, mas não 

conseguiu. Por conta disso, ficou e teve a oportunidade de fazer o Trainee. Ele comentou sobre 

este e a influência que pode causar na equipe: 

 

Criava-se uma mística muito grande em cima do programa, eu imaginava 

assim que seria uma coisa de outro mundo. Realmente, é excepcional, mas, 

às vezes, eu percebo, as pessoas que já passaram por aqui, por não terem tido 

outras oportunidades, outras experiências profissionais, acabam criando um 

monstro na cabeça de quem está no programa, e não é assim, você assusta a 

pessoa... Pode haver profissionais maravilhosos que podem estar em um 

cargo de base e têm condições de subir... Não é qualquer um que está 

preparado, a pessoa tem que ter um certo equilíbrio emocional, ter um certo 

preparo realmente... É maravilhoso sim, é revelador a respeito de muitos 

assuntos que, quando você está na liderança, você é poupado. Lá na hora, 
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você começa a enxergar o que realmente é a empresa... Tem gente que passa 

20 anos na empresa com medo de se apresentar por medo do monstro que é 

enfeitado. 

 

Teve a oportunidade de ser treinado tanto na matriz em São Paulo quanto em Manaus. 

Ficou cinco meses no Programa antes de assumir uma loja como supervisor, cargo que ocupa 

atualmente. Ainda relatou que sua trajetória profissional, até o momento, construiu-se por meio 

de oportunidades.  

Quando se perguntou a ele como se sentia antes mesmo de saber da notícia da promoção, 

ele afirmou que sentia muita desconfiança de si mesmo e de sua capacidade. Disse que, apesar 

de toda a experiência prévia, ainda existia algumas áreas laborais que não dominava, o que o 

deixava com certo tipo de receio de encarar atividades relacionadas a essas áreas que ainda não 

tinham sido exploradas profissionalmente por ele (Quadro 5). 

 

Quadro 5 – Técnica do Gibi: a figura escolhida por E1 e sua explicação 

 

 

O camarada fala para o outro aqui: “Eu acho 

que você é o maior dobradurista do mundo, do 

mundo não, do universo”. E outro responde: 

Dobradurista! Essa é boa”. Eu me enxergava 

dessa forma, as pessoas falavam: “Você vai ser 

bom nisso, vai ser bom naquilo”. E eu falava 

“Cara, eu não me vejo”. E porque eu trabalhei 

sempre na operação e não trabalhava no 

administrativo, eu não lidava muito com isso e 

me falaram: “Você vai para o administrativo e 

você é muito bom nisso”. E não me via como um 

bom administrador. 

Fonte: Imagem adaptada de Sousa (2020) e transcrição proveniente dos dados da pesquisa (2020). 

 

Da mesma forma, perguntou-se sobre seu estado de ânimo no momento que soube da 

grande notícia da promoção para o cargo atual. Ele manifestou várias emoções, apresentadas a 

seguir por meio do depoimento e da imagem dispostos no Quadro 6. 
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Quadro 6 – Técnica do Gibi: a figura escolhida por E1 e sua explicação 

 

 

Quando eu recebi a notícia, eu fiquei muito feliz, 

mas, depois que falaram para onde eu iria, fiquei 

com medo, falei: Caramba, eu nunca treinei para 

isso”. Eu não imaginava como seria dali para 

frente, mas eu gostei... Eu não treinei para estar 

aqui. Eu trenei para estar em outro lugar e não 

me acho preparado para estar nesse cargo. Não 

acho, inclusive acho que, se eu tivesse passado 

um ano treinando, eu teria o mesmo sentimento. 

Eu estou nesse cargo há 16 dias, ele está se 

mostrando bem desafiador..., mas o que é legal, 

para mim, é que muito disso daqui eu já vivi... É 

um espanto; na hora que eu recebi a promoção 

ali, foi uma surpresa, realmente 

 

Fonte: Imagem adaptada de Sousa (2020) e transcrição proveniente dos dados da pesquisa (2020). 

 

No que tange ao estado de ânimo percebido atualmente, o entrevistado explicou que está 

descobrindo aos poucos as responsabilidades e as métricas inerentes ao cargo. Disse que, de 

alguma forma, sente-se mais tranquilo nas atividades realizadas diariamente, conforme o 

depoimento e a imagem expressos no Quadro 7. 

Quadro 7 – Técnica do Gibi: a figura escolhida por E1 e sua explicação 

 

 

Na figura, o camarada está dizendo: “Calma, é 

só uma imagem holográfica que eu projetei e 

tal...”. E “Ah bom, ufa”... Então, tipo assim: 

“Calma que não é esse monstro todo, vai lá e 

sente como é que é, sente como é que a função, 

qual vai ser os desafios”. E eu me sinto mais 

assim em enxergar coisas com as quais eu tenho 

familiaridade. Depois do primeiro impacto 

inicial, eu estou mais tranquilo... Minha força de 

vontade é bem persistente e vou ser focado nisso 

daqui.... 

 

Fonte: Imagem adaptada de Sousa (2020) e transcrição proveniente dos dados da pesquisa (2020). 

 

Cabe ressaltar que, mesmo estando mais tranquilo no cargo, ainda sente que poderia 

estar mais familiarizado em outra área da empresa, conforme ilustra o relato a seguir: 

 

Essa função administrativa aqui tem os seus desafios, não menosprezando as 

funções administrativas da loja [Autosserviço], mas, na loja, tem muito mais 

controle do que se está fazendo, aqui não tem tanto controle pelo que eu pude 

observar. Lá na loja, acredito eu que eu teria uma familiaridade maior. 

 



37 
 

 
 

Conheceu-se aqui os antecedentes de E1. Na sequência, serão descritos os mecanismos 

que usou para atingir a ascensão profissional, observados em seu relato.  

 

5.1.2 Mecanismos 

Como preconizado, serão analisados aqui os mecanismos de E1 para ascender em sua 

carreira. Para favorecer a apresentação visual desses dados, será utilizada a estrutura em itens 

(a, b e c). 

a) Seleção 

 

Seleção Eletiva 

Como visto anteriormente, o entrevistado prioriza o crescimento profissional, inclusive 

pediu demissão da empresa do ramo da indústria na qual desempenhava a função líder de 

armazém. Isso ocorreu porque a organização não mostrou um plano de carreira claro e objetivo 

para os colaboradores. 

Também dá preferência a realizar atividades com muito planejamento: 

 
Quando eu parti para trabalhar com a Engenharia Civil, comecei a enxergar 

outras coisas, comecei a enxergar que tudo deve ser feito com planejamento 

ou vai demorar bastante para chegar ou até fazer novamente. A base de 

planejar, de projetar, e realmente, e fazer uma redução de risco, você 

consegue traçar um plano e executar determinada atividade com uma chance 

maior de acertar. 

 

Seleção Baseada em Perdas 

Como consequência da ascensão laboral, outros aspectos se viram sacrificados diante 

dessa mudança. Neste caso específico, foi o tempo que ele proporciona à família, pois, devido 

à dedicação ao trabalho, seus familiares têm notado ele mais cansado ultimamente. Inclusive, 

às vezes, nas horas de ócio, continua a trabalhar remotamente por opção própria.  

 

b) Otimização 

 

Falando de mecanismos usados por E1 para a aquisição de uma promoção no trabalho, 

destaca-se a persistência em conseguir novos caminhos profissionais. Também se sobressaem: 

a experiência adquirida durante sua trajetória profissional até chegar à empresa atual e a 

aquisição de novas habilidades ligadas à área do Comércio, o que certamente o ajudou a galgar 

degraus, passando por dois cargos de liderança até atingir a supervisão. 
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c) Compensação 

 

Devido ao tempo de empresa e ao treinamento realizado no Programa Trainee, E1 

conseguiu construir uma rede de contatos que dá suporte quando necessário, já que possui 

pouca familiaridade com o cargo atual, assumido por ele há 16 dias. Também conta com o 

suporte organizacional da gerência da filial, do setor regional e da matriz. Ele afirmou: 

 

As amizades que eu fiz durante o treinamento foram muito voltadas para isso. 

Eu estava lá com a turma que tinha desde 1 ano de empresa até 17 anos de 

empresa. Então, eu consegui enxergar quem era quem, quem já tinha passado 

por determinada função. Tenho o número de todas elas... Esse era o plano: 

chegar lá aprender tudo que eles passarem, tentar absorver o máximo e 

montar ali uma rede de contatos para que eu possa pedir socorro. 

No que tange à parte de compensação emocional, o entrevistado abraçou a orientação 

de uma amiga formada em Psicologia para lidar com o estresse do trabalho: 

 

Uma amiga minha psicóloga que falou para mim e disse: “Você tem que se 

acalmar”... “É muito difícil, eu tento isso todos os dias”. E essa pessoa falou 

para mim: “Você sabe que você sabe! E não tem que mostrar para ninguém. 

Se você sabe que a pessoa está ali só para te irritar, deixa ela discutir sozinha, 

deixa o tolo discutir sozinho”. 

 Foram observados aqui os mecanismos dos quais E1 fez uso. Na seção seguinte, serão 

abordados os resultados obtidos por ele com essas estratégias. 

 

5.1.3 Resultados 

 

Como resultado, E1 foi convidado para formar parte da área gerencial da filial com 

apenas dois anos de empresa. Desse modo, foi promovido para assumir a parte de supervisão 

numa das filiais na cidade de Manaus. Devido aos anos de experiência gerenciando equipes 

multitarefas e lidando com diferentes situações, conseguiu atingir o ponto de equilíbrio que faz 

com que o estresse no trabalho não chegue a atingir sua saúde emocional. 

Em razão da direção profissional que construiu ao longo dos anos, principalmente nos 

últimos dois anos na empresa que é objeto desta pesquisa, organização que lhe proporcionou 

um caminho claro de construção de carreira, o colaborador conseguiu maximizar suas metas. 

Assim, deseja crescer na empresa, também pretende fazer outra faculdade e, futuramente, 

almeja montar um negócio próprio. 
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5.2 Caso E2 

 

 Será relatada, nas próximas linhas, a trajetória de E2. Como no caso anterior, serão 

abordados os antecedentes à promoção, os mecanismos utilizados para obter essa ascensão e os 

resultados conquistados pelo participante. 

 

5.2.1 Antecedentes 

 

E2 nasceu em Manaus, em maio de 1992, tem 28 anos, é solteiro, possui 1 filho. Cresceu 

numa família humilde, seu pai é taxista, e sua mãe, dona de casa. Tem 2 irmãos. Relatou que 

tanto ele quanto seus irmãos almejavam melhorar a situação econômica e social da família. 

Muitas vezes, pela necessidade de sair para trabalhar, a mãe deixava os filhos aos cuidados do 

irmão mais velho. O entrevistado lembrou que aprendeu, desde criança, a sempre agir com 

companheirismo, já que era esse o sentimento que se refletia dentro do lar.  

Quando adolescente, gostava de estudar, fazer jiu-jitsu, jogar futebol, mas também teve 

que começar a trabalhar para ajudar a família com apenas 17 anos. Toda sua educação foi em 

escolas públicas. Quando criança, queria ser jogador de futebol ou entrar nas Forças Armadas, 

o que de fato conseguiu fazer: entrou nas Forças Armadas em 2009 como aluno oficial, 

tornando-se Oficial após um ano. Formou-se como Técnico de Logística em 2016 na 

Universidade Paulista (Unip). 

O entrevistado relatou episódios que marcaram sua vida. O mais significativo foi a perda 

da mãe, em 2016: “Teve um episódio triste que foi o falecimento da minha mãe, que marcou 

assim que não tem comparação”. 

Também contou sobre a falta de alimento quando criança: 

Teve episódios que chegou a faltar. Teve um dia que a gente só tinha arroz e 

cebola para comer, só... Marca bastante. Porque era um tempo que meu pai 

não estava trabalhando, e minha mãe era dependente do meu pai, porque era 

dona de casa. Sempre essa família tradicional em que o pai trabalha e a mãe 

fica em casa para cuidar das crianças, dos filhos... Teve dia sim que faltou. E 

foi o dia que a gente saiu para lavar carro [ele e o irmão]. A gente foi para 

procurar lavar carro, limpar quintal fazer alguma coisa... Era um tempo 

também que o meu pai era adoentado e não tinha condições de trabalhar. Aí 

a gente tomou a frente para fazer alguma coisa. 

No que diz respeito à área acadêmica, relatou que o primeiro contato com cursos 

profissionalizantes foi quando estava nas Forças Armadas, fazendo cursos como Logística, 

Gestão de Estoque e Gestão de Pessoas. Quando saiu das Forças Armadas, nasceu seu filho, o 

que fez ele trancar a faculdade por algum tempo, visto que se divorciou quando o filho tinha 1 
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ano de vida. Desse modo, teve que arcar com toda a responsabilidade de criação e cuidado do 

menor sem a ajuda da companheira, ficando com a guarda do filho. Relatou também que teve 

a ajuda constante dos pais, especialmente da mãe. Esse fato fez com que ele enxergasse a vida 

de outra maneira, conforme evidencia o relato a seguir: “Foi uma coisa boa. Desde lá, eu tenho 

mais responsabilidade, companheirismo, essas coisas de afeto eu tenho com o meu filho, tem 

gente que critica: ‘Você teve filho cedo’. E tudo mais, mas aconteceu e foi uma coisa boa que 

aconteceu... E eu fazendo parte da criação dele”. 

Começou sua trajetória profissional quando tinha de 16 para 17 anos como atendente de 

lanchonete ficando lá por 7 meses. Passou pelo serviço militar e se manteve neste por 2 anos, 

como dito anteriormente. Em 2012, com o nascimento do filho, teve que trabalhar nas opções 

que se apresentavam, como restaurantes e lanchonetes, uma delas foi a empresa Subway, na 

qual trabalhou como atendente por um 1 ano e 5 meses. Após esse período, pensou em ser 

empreendedor e montou seu próprio negócio de serviço de transporte em motos, dado que, 

naquele tempo, o mercado de mototaxistas em Manaus estava em alta. Nesse empreendimento, 

ficou 5 anos, até 2016. Depois, por motivos de licenciamento, não conseguiu mais seguir 

adiante.  

Em 2016, perdeu a mãe, acontecimento que lhe causou muita tristeza e incerteza 

aconteceria dali para frente. No mesmo ano, adoeceu, pegou tuberculose, ficou 47 dias 

internado e 1 ano em tratamento. Com esses acontecimentos, não aguentou a pressão emocional 

e entrou em depressão. Foi nesse momento que teve que se reerguer e começou a espalhar 

currículo em todas as partes, enquanto o chamado de entrevista não chegava, iniciou a venda 

de merenda fora das escolas. Em 2017, depois de 2 tentativas, conseguiu trabalhar na empresa 

que o acolhe até hoje.  

Entrou trabalhando como repositor de loja. Mencionou que, ao ingressar na empresa, 

gostou do que ouviu e viu na primeira semana de integração:  

Eu não tinha noção, eu me sentei na cadeirinha igual todo mundo se 

senta, tinha aquele telão bonito lá e tinha “Plano de Carreira”. Quando 

eu vi aquele vídeo sobre as conquistas, sobre o coordenador, sobre a 

regional, e isso me chamou a atenção. Eu falei que eu queria uma 

empresa desse jeito, quero algo que me leve... Isso me deu ambição... 

Eu quero crescer aqui.  

O início das atividades não foi tudo aquilo que ele esperava, dado que não era um 

colaborador exemplar. Custou muito se adequar às políticas da empresa: 

Eu já tive muitas gafes, já dei muito trabalho, muita puxada de horário, 

questão de procedimento, de comportamento mesmo... Mas a gente se redimiu 

e, a partir do momento que eu falei, “Eu quero”, me deram as dicas, os 
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caminhos da pedra, o pessoal conversou comigo, me acolheu bastante e foi 

que eu segui. 

Como repositor ficou um ano, mas, durante esse ano, ele aproveitou para conhecer 

outras áreas. Teve a oportunidade de substituir uma colaboradora que havia tirado a licença-

maternidade na área de conferência de produtos por quatro meses. Prestou recrutamento interno 

para essa área, não conseguiu ser aprovado de imediato, mas, após um tempo pequeno, 

finalmente obteve a primeira promoção nesse setor, em que ficou um ano. 

Quando se perguntou a ele qual era o estado de ânimo antes de ser promovido, ele 

explicou que se sentia ansioso e disse que tinha muita vontade de crescer, conforme o relato e 

a imagem do Quadro 8. 

Quadro 8 – Técnica do Gibi: a figura escolhida por E2 e sua explicação 

 

 

Foi por causa daqui, apontando para frente, 

pensando em crescimento, era como eu me via, 

como eu me sentia. Esse é o relato da minha 

primeira promoção, como repositor, sempre 

almejando algo na frente. 

 

Fonte: Imagem adaptada de Sousa (2020) e transcrição proveniente dos dados da pesquisa (2020). 

 

Após um período, participou de quatro recrutamentos internos em quatro meses. Ele 

planejava aproveitar todas as oportunidades de recrutamento interno das quais pudesse 

participar para construir seu plano de carreira, sendo persistente nesse objetivo. Dessa forma, 

entrou no processo para ser estoquista, mas ficou em segundo lugar. Depois, ingressou três 

vezes no recrutamento para ser líder de setor, mas só conseguiu ser aprovado na terceira vez. 

Cabe ressaltar que, durante essas seleções, o entrevistado relatou ter se sentido triste pela 

recorrência de ter “Não” como resposta aos primeiros processos seletivos: “Sim. Se eu falasse 

que não, eu ia estar mentindo, porque é uma coisa que a gente almeja, é uma coisa que a gente 

quer, quando você não consegue aquilo que você quer, bate a tristeza... Tinha dias que eu 

pensava: ‘Isso não é para mim, o salário é pouco, vou procurar outra coisa’”. 

Antes de prestar o terceiro processo seletivo para líder de setor, tomou como base o 

feedback que lhe foi passado pelo setor de gestão de pessoas, entendeu os pontos a serem 

melhorados para poder passar na vaga que ele tanto desejava e assim o fez. Atualmente, tem 

dois meses no cargo de líder de loja. Relatou que a construção de sua trajetória profissional foi 

inteiramente feita de oportunidades, muito sacrifício e trabalho. 
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Ao indagar como ele se sentiu quando soube que tinha sido aprovado para ser líder de 

loja, ele indicou que sentia que podia aprender muito mais, que essa oportunidade era 

importante para conseguir novos conhecimentos, como indicado no Quadro 9. 

Quadro 9 – Técnica do Gibi: a figura escolhida por E2 e sua explicação 

 

 

 

“Aprendizado, tudo novo. É uma situação que eu 

nunca tinha vivido. E tem aí essa imagem como 

se estivesse buscando algo, conhecimento. Por 

isso eu coloquei o notebook. 

Fonte: Imagem adaptada de Sousa (2020) e transcrição proveniente dos dados da pesquisa (2020). 

Já no cargo, percebeu que as atividades realizadas são muito diferentes do que ele estava 

acostumado a desempenhar, visto que o cargo atual exige formar e liderar pessoas. Para ele, é 

difícil, especialmente, ter que lidar com personalidades diferentes. E2 também manifestou que 

sente que agora seu trabalho é visto por mais pessoas e que precisa ser um exemplo para seus 

liderados: 

A diferença de lá [setor de conferência de produtos] era muito restrito, na loja 

não, é muito mais gente. A diferença agora é que a gente está sendo visto..., 

que a gente é exemplo agora, não que não era, eu buscava isso..., eu buscava 

ter autonomia. A diferença é que eu sinto como se eu fosse espelho, você não 

vai poder cometer um deslize, você não vai poder errar e que é bem 

complicado... A gente faz de tudo para dar certo; e a equipe tem a gente como 

espelho; e se a gente cometer um deslize, elas vão cometer um deslize também. 

Diante do exposto, também se questionou sobre seu estado de ânimo nos dias de hoje, 

ele indicou que está encarando tudo com muita positividade e com vontade de continuar a 

crescer, como mostram o depoimento e a figura expostos no Quadro 10. 

Quadro 10 – Técnica do Gibi: a figura escolhida por E2 e sua explicação 

 

 

Na figura, ele está com a mãozinha com a vontade 

de querer mais. Ambição sempre vai estar 

comigo, mas uma ambição boa, uma ambição de 

sempre querer crescer, estar bem 

emocionalmente, financeiramente, estar bem com 

a família, esse é o meu crescimento. Eu não penso 

em estar denegrindo e nem machucando e nem 

impedindo o crescimento de outra pessoa. Por 

isso ele está com essa mãozinha assim, está com 

vontade. 

Fonte: Imagem adaptada de Sousa (2020) e transcrição proveniente dos dados da pesquisa (2020). 

 

Nesta seção, foi abordado o caminho de E2. Na sequência, serão destacados os 

mecanismos utilizados pelo entrevistado em seu percurso profissional. 
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5.2.2 Mecanismos 

 

 Aqui serão ressaltados os recursos do modelo SOC utilizados por E2. Por meio de itens 

(a, b e c), serão apresentadas: a Seleção (Eletiva e Baseada em Perdas), a Otimização e a 

Compensação. 

 

 

a) Seleção 

 

Seleção Eletiva 

Conforme relatos anteriores, o colaborador deixa claro que prioriza o trabalho para 

ajudar a família. Essa escolha nasceu há muitos anos, quando vivenciou a necessidade de 

melhorias econômicas dentro do lar. Também enfoca em atividades que lhe proporcionem 

desafios diários para maior crescimento profissional. 

Seleção Baseado em Perdas 

O nascimento do filho proporcionou maturidade e maiores responsabilidades. Em razão 

disso, entendeu que precisa trabalhar muito para prover tudo o que o filho necessita, ainda mais 

quando não conta com o apoio da ex-companheira, mesmo isso significando que não poderá 

estar com ele o tempo que gostaria.    

 

b) Otimização 

 

Em se tratando de mecanismos usados para a aquisição de uma oportunidade de 

promoção, destaca-se a persistência em querer crescer profissionalmente, apesar dos 

obstáculos. Como exemplo, pode-se citar as ocasiões em que se candidatou ao cargo que ele 

tanto almejava, sendo três vezes ao todo, e a conquista da promoção após a aquisição de novas 

habilidades, especialmente as relacionadas com a gestão de pessoas. Apesar das primeiras 

negativas, não desistiu e continuou tentando. Também devem ser mencionadas as experiências 

anteriores como repositor e conferente, que ajudaram na otimização de processos que o levaram 

à conquista do cargo. 

Um ponto importante nessa fase foi a orientação e o incentivo constante que ganhou de 

seus superiores, que fizeram com que melhorasse sua performance: 

 
A liderança, e ele chegou e falou: “Você vai desanimar? Não é assim. Lembra 

daquele carinha que estava lá no palco, é isso aqui que está te faltando, é 

isso, isso e isso. ‘Aí vai chutar o balde mesmo?’”. E ele falou: “Você é 
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observado não só no seu setor. Se você desanimar..., aqui é uma empresa 

boa...”. E hoje estou aqui. 

 Diante desses aspectos de Otimização, ele conseguiu ascender e obter a promoção. No 

próximo item, é abordada a Compensação. 

 

c) Compensação 

 

Para compensar o degaste de energia física e mental depositada todo dia dentro do 

ambiente laboral, o colaborador explicou que o apoio da família é primordial para ajudar na 

diminuição do estresse diário: 

 
Então, a gente sabe que o nosso emocional influencia sim, mas a gente tem 

que ter muito pé no chão, mas, fisicamente, a gente sente sim; desde a minha 

função até agora mudou bem mais. A correria é todo dia, as pernas doem, a 

cabeça fica [com] um pouco de estresse. Mas, quando a gente chega em 

casa, a gente tenta relaxar e espairecer com a família. 
 

 Com esse apoio familiar, ele conseguiu começar a atingir suas metas. A seção seguinte 

aborda os resultados de E2. 

 

5.2.3 Resultados 

 

Como resultado, E2 conseguiu ser promovido a um cargo de liderança com dois anos 

de empresa. Esse salto na carreira ocasionou a maximização dos objetivos. Desse modo, ele 

almeja, no futuro, do ponto de vista profissional, assumir um cargo de gerência regional dentro 

da organização e, do ponto de vista acadêmico, cursar outra faculdade na área de Economia ou 

Finanças. 

 

5.3 Caso E3 

 

Será analisado agora o caso de E3. Como ocorrido anteriormente, serão discutidos os 

antecedentes que a levaram à organização estudada e à promoção, os mecanismos utilizados 

para tanto e os resultados alcançados pela colaboradora. 

 

5.3.1 Antecedentes 

A entrevistada nasceu no Pará, em abril de 1997, tem 23 anos, é solteira e formou-se 

como técnica em Nutrição e Dietética em 2017, no centro de ensino Literatus. Criada pelos pais 

no estado do Pará até os 3 anos de idade, com seus 2 irmãos mais novos, relatou que a mãe 
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sempre foi dona de casa e cuidava dos filhos para que tivessem uma boa criação. Contou que o 

pai atuou como gerente de transporte por muitos anos e que, no momento, é autônomo e trabalha 

com vendas.  

Quando ela tinha 3 anos de idade, a família se mudou para Manaus, onde reside até os 

dias de hoje. Contou também que os pais são donos de 2 casas e 1 terreno, imóveis que ajudam 

a compor a renda da família. Enfatizou que todos os valores aprendidos foram resultado dos 

exemplos dados dentro de casa: 

Tinha educação em relação à postura, em respeitar as pessoas, tratar bem, 

respeitar superior... Eu tive isso de família e não só da minha mãe, mas do 

meu pai também, porque ele é assim. Aprendi a ser uma pessoa melhor, a ter 

mais profissionalismo, aprendi tudo que eu sei hoje foi trabalhando com 

eles... A educação, eu trouxe de casa. 

Comentou que teve uma infância feliz, gostava de jogar queimada, futebol e vôlei, 

participando dos campeonatos da escola. Relatou que os episódios que marcaram sua vida 

foram dois: tanto a formatura do Ensino Fundamental quanto a da área de Nutrição. Isso porque 

a família toda estava reunida com os amigos e colegas. Ainda disse que, quando criança, queria 

ser policial ou trabalhar com estética, mas que foi perdendo o gosto por esses anseios com o 

passar dos anos. 

Como técnica em Nutrição e Dietética, realizou estágio em uma empresa grande de 

alimentação por um mês. Por outro lado, ela contou que teria gostado de fazer outro curso de 

graduação, mas disse que, naquela época, tinha começado a trabalhar e não podia trocar de 

período. Dessa forma, a possibilidade de fazer um curso técnico se adequava melhor ao horário 

de trabalho. Complementou a parte acadêmica fazendo cursos profissionalizantes, como: curso 

básico de Administração, curso de recepcionista, Informática básica e avançada.   

Sua trajetória profissional começou quando tinha apenas 15 anos de idade, em um 

comércio próximo a sua casa. Manteve-se nesse emprego por 2 meses, mas não o buscou por 

causa de necessidade financeira, mas sim porque buscava um novo aprendizado. Comentou que 

nessa primeira experiência aprendeu tarefas relacionadas com a área do Comércio e foi graças 

a essa oportunidade que começou a se interessar por esse campo. Tempos depois, foi chamada 

a prestar entrevista na empresa que trabalha atualmente, ainda explicou que, nessa época, ela 

acabara de fazer 18 anos e ainda não tinha tirado o Título de Eleitor, o que ocasionou a demora 

do início das atividades na empresa, já que não podia começar a trabalhar sem a emissão do 

documento.  

Na organização, entrou como operadora de caixa, ficando um ano e três meses nessa 

função. Nela, destacou-se por ser uma pessoa focada e calada, mas aproveitava as 
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oportunidades que encontrava para aprender coisas novas, que não necessariamente estavam 

ligadas ao cargo que desempenhava. Ela narrou: 

Eu sempre ajudava as meninas... Meu líder sempre observava o meu 

trabalho... Então, quando não tinha cliente, eu ficava com meu apoio, sempre 

muito calada, o que eu podia, eu fazia e sempre ficava um pouquinho mais. 

Eu sabia que não podia, mas acabava ajudando as meninas. 

Meses depois, abriu-se recrutamento interno para apoio à frente de caixa, mas não 

conseguiu ser aprovada. Após um mês, surgiu uma oportunidade de recrutamento interno 

também para aquela vaga, mas em outra filial da cidade. Ela pensou em desistir, mas resolveu 

se candidatar novamente. Foi quando a liderança e a gerência a aprovaram para desempenhar 

essa função em outra filial. Ela contou que, diante da primeira negativa, ela agiu com muita 

naturalidade, aceitando a decisão sem ficar desmotivada por isso: 

 
Eu vi que ela [a concorrente] tinha mais capacidade do que eu naquele 

momento; e ela já vinha treinando um pouquinho mais, aí passou um mês 

depois, eu me candidatei e fui me preparar mais. Eu sou muito consciente com 

isso... Eu tento me preparar melhor, sempre melhorar, e eu vejo que estou 

melhorando em muita coisa. Eu tento fazer da forma como eles estão 

pedindo...  E eu pensei: “Na próxima, eu vou me candidatar”. Aí foi quando 

eu fui aprovada para cá. 

Como apoio à frente de caixa, ficou um pouco mais de um ano. Depois, participou no 

processo de recrutamento interno para ser líder de setor e conseguiu ser aprovada para 

desempenhar a função de líder de cafeteria. Esse cargo foi o primeiro em que ela experimentou 

a responsabilidade direta pelos resultados de produtividade e a liderança de um grupo pequeno 

de colaboradores. Após um ano como líder de cafeteria, a gerência percebeu seu bom 

desenvolvimento e os resultados obtidos nesse período, o que levou com que ela fosse 

convidada a conduzir outro setor com maiores responsabilidades e maior contingente humano 

para liderar. Dessa forma, passou a comandar o setor de frios, cargo que desempenha 

atualmente. 

Comentou que a promoção para ser líder de cafeteria foi um momento que marcou muito 

sua vida profissional, pois ela estava trabalhando muito para isso acontecer, mostrando 

resultados. Ainda ressaltou o apoio do líder que a incentivou a encarar esse novo desafio: 

Na cafeteria, foi uma emoção muito grande. E eu chorei, chorei, chorei, 

porque eu era apoio e depois eu virei líder. Para mim, foi uma felicidade 

muito grande. O meu líder disse: “Estou perdendo um grande apoio, mas a 

empresa vai ganhar uma ótima líder”. Tipo aquilo me deu uma motivação 

mais ainda. 
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No que tange ao estado de ânimo experimentado antes de ser promovida para ser líder 

do setor de frios, a entrevistada reforçou a vontade de melhoria contínua, conforme indicado no 

Quadro 11. 

Quadro 11 – Técnica do Gibi: a figura escolhida por E3 e sua explicação 
 

 

 

É aqui ele está dizendo: “Vamos se concentrar 

para vencer essa disputa”. E o outro comenta: 

“Isso, Cascão! Você é o melhor”. Aqui eu quis 

dizer, antes da promoção, eu tentava melhorar 

cada vez mais para vencer, uma melhoria para 

mim. Aqui ele fala “disputa”, mas eu não vejo o 

meu trabalho como disputa. Eu vejo como uma 

melhoria profissional e pessoal... Em relação ao 

concentrar, era melhorar cada vez mais para 

vencer a disputa. E eu coloquei essa parte, porque 

fala dos colegas de forma geral do trabalho que 

estão aqui do nosso lado, que nos ajudam e que 

também nos dão apoio. 

 

Fonte: Imagem adaptada de Sousa (2020) e transcrição proveniente dos dados da pesquisa (2020). 

 

Ainda ressaltou a importância de ter passado por diferentes experiências dentro da 

empresa. Acredita que isso fez com que ela virasse a funcionária que é hoje, visto que cada 

setor a ajudou a desenvolver-se profissionalmente e estar mais preparada para lidar com os 

desafios diários: 

Para ser quem eu sou hoje, eu tive que passar por essas experiências. Se não 

tivesse passado por essas outras coisas, eu não seria uma boa “apoio”. E se 

eu não tivesse na frente de caixa, aquela coisa da operação bem agitada e 

bem movimentada... Então foi uma coisa que eu aprendi muito. Eu aprendi 

muito na cafeteria e estou aprendendo muito no setor de frios, que é algo bem 

movimentado. Então, é algo que eu estou aproveitando muito, tenho tido 

experiências boas, teve a divergência, mas coisas assim do dia a dia, um 

posicionamento, o cliente reclamando de um lado, teve algumas situações, 

mas foi tudo para um resultado positivo. 

 

Quando se perguntou a ela o que sentiu ao saber da notícia de ter sido promovida para 

o setor de frios, a colaboradora explicou ter se sentido emocionada e com muita vontade de 

querer aprender mais, conforme ilustra o Quadro 12: 
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Quadro 12 – Técnica do Gibi: a figura escolhida por E3 e sua explicação 
 

 

 

 

Aqui eu coloquei após ser promovida: “Lá vamos 

nós”; “Boa, assim fica mais emocionante”. O “Lá 

vamos nós”, como é um novo desafio, é buscar 

melhorar e apreender cada vez mais e focar 

naquilo cada dia mais e não ter o medo. O “Lá 

vamos nós” é ir sem medo... E aqui “Boa” é o que 

fica mais emocionante, quando eu fui promovida 

para o setor de frios, eu me senti muito 

emocionada... O meu coração ficou quentinho, foi 

uma sensação muito boa; e eu busco cada vez 

mais melhorar o meu profissional para ocupar um 

novo cargo futuramente... Uma promoção ali é 

algo muito gratificante, muito emocionante... 

 

Fonte: Imagem adaptada de Sousa (2020) e transcrição proveniente dos dados da pesquisa (2020). 

 

E3 manifestou que a mudança para o novo setor lhe deu mais responsabilidade no que 

concerne especialmente aos cuidados, ao tratamento e à venda de produtos, já que, no antigo 

setor, coordenava até 25 produtos, diferente do setor atual, em que trabalha com mais de 700. 

Achou difícil gerenciar, a princípio, a validade dos artefatos e a liderança da equipe, dado que, 

no setor que trabalhava antes, tinha 5 pessoas para liderar, já no setor atual, tem que liderar uma 

equipe três vezes maior que a anterior. Ressaltou um aspecto positivo: atualmente dispõe de um 

horário fixo, o que facilita o planejamento de outras atividades e possibilita até mesmo fazer 

faculdade. 

Quando se questionou a respeito do estado de ânimo atualmente, E3 respondeu 

conforme exposto no Quadro 13: 

Quadro 13 – Técnica do Gibi: a figura escolhida por E3 e sua explicação 

 

 

 

 

Eu coloquei “Opa! desafio aceito!”, porque não 

sou muito mente fechada, eu busco estar em 

constante aprendizado, eu aceito o desafio e, em 

relação às mudanças, eu me adapto em relação à 

gerência e eu não sou de reclamar de gestão... 

Uns são promovidos e estão sempre em mudança. 

Eu sempre busco me adaptar, por isso eu 

coloquei: “Desafio aceito”... Se precisar 

organizar de uma forma, eu faço; se não ficar 

legal, e eu faço do outro jeito. Eu gosto de 

contribuir com a empresa e com a gerência. E esse 

é meu pensamento hoje, de aceitar novos desafios. 

E eu estou aqui para isso para aprender, para não 

reclamar e buscar melhorias... Eu não sou uma 

pessoa limitada e tento aprender de tudo um 

pouco 

 

Fonte: Imagem adaptada de Sousa (2020) e transcrição proveniente dos dados da pesquisa (2020). 
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Por outro lado, cabe ressaltar a concepção que a colaboradora tem sobre a matriz da 

empresa e a gerência da filial quando se indagou se seu trabalho contribui para a organização: 

 
Sim, com certeza. Para a matriz, eu sou um número, eu não sou a E3, eu sou 

a E3 que bate o ponto certo, que está ali com a equipe, a E3 que entrega um 

resultado positivo de venda, pouco vencimento, pouca perda... Para a matriz, 

eu acabo sendo isso. Aqui não, a gerência aqui, a gente conhece, e tudo 

direitinho. Mas, para a matriz, no momento que dou resultado positivo: “Ela 

está fazendo uma boa gestão”. E quando eu dou resultado negativo: “Não 

está legal, e você tem que melhorar”. 

 

Finalmente, qualificou a carreira como sendo formada por oportunidades manifestadas 

ao longo dos anos. Acrescentou que continua a aprender a cada dia para conseguir ser 

promovida para a liderar o setor de produtos não perecíveis da filial. 

 

5.3.2 Mecanismos 
 

Serão destacados agora os mecanismos utilizados por E3 em sua trilha profissional. 

Como feito anteriormente, serão apresentados em itens os fatores do modelo SOC. 

 

a) Seleção 

 

Seleção Eletiva 

Conforme depoimentos anteriores, é observado que a entrevistada conserva uma ligação 

muito forte com os membros da família, como pais e irmãos. Por esse motivo, E3 prioriza ajudar 

a família economicamente: 

 
Desde os 18 anos, eu sempre ajudei em casa, ajudei a minha mãe, o meu pai. 

Eu sempre busquei a melhoria, mas não só para mim, mas para toda a família. 

E eu sempre gostei de ajudar a comprar as coisas... Eu não sou soberba e 

arrogante com as pessoas, eu sempre fui criada assim, que o que é meu eu 

posso dividir com o meu irmão e com a minha irmã sem problema nenhum... 

O que um puder ajudar o outro, a gente ajuda...  E dar uma vida melhor para 

a minha família e para os meus pais, no caso. 

Também prioriza atividades que lhe proporcionem uma melhoria contínua para um 

aprendizado maior e lhe ajudem a crescer profissionalmente. Isso pode ser observado nesta fala: 

“Não, eu nunca tive medo de nada. Eu sempre busquei aprender, e sempre tive muita fé em 

Deus que eu ia conseguir. Tem muitas coisas para fazer na minha vida pessoal também”.  
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Seleção Baseada em Perdas 

Devido ao objetivo profissional que a entrevistada tem como prioridade, prefere, por 

agora, não ter filhos nem se casar sem antes fazer faculdade e crescer profissionalmente. Mas 

pretende sim formar uma família futuramente: “Casar não é algo que eu quero no momento, 

mas eu tenho vontade de fazer a minha faculdade. Eu sei que filho e marido me atrapalhariam 

na faculdade, filho tem que estar em casa, e tem o trabalho, e não tem tempo para criança. Não 

é que eu não gosto, eu sou louca para criança”. 

 

b) Otimização 

 

Na parte de otimização de tarefas que ajudaram a entrevistada a conseguir ser 

promovida, destaca-se a aquisição de habilidades de gestão e trabalho em equipe. Como 

competências emocionais, sobressaem-se o controle de emoções e a empatia. 

Um fator importante dentro desse processo de promoção foi a persistência em adquirir 

novas experiências profissionais. Ressalta-se que a colaboradora participou de três 

recrutamentos internos, passando em dois deles, como apoio à frente de caixa e líder de 

cafeteria. Também foi convidada para liderar o setor de frios devido a seu destacável 

desempenho. 

 

c) Compensação 

 

Para compensar a falta de conhecimento em algumas atividades atribuídas ao cargo, a 

colaboradora tenta pesquisar os assuntos por meio de vários canais de informação. Assim, 

procura as Normas e Procedimentos da empresa na internet, encontrando o material que mostra 

o passo a passo de cada operação. Ainda conta com a ajuda da equipe de trabalho, tanto dos 

outros colegas líderes como da equipe liderada. Finalmente, dispõe do auxílio da gerência para 

atingir os objetivos organizacionais: 

A gerência me ensina, e eu sempre estou lá com a equipe. Eu sou muito 

operacional, quando eu tenho muita dúvida e eu não consigo resolver, eu vou 

para a gerência. Mas, como eu tenho muito tempo de casa, tem coisas que eu 

consigo resolver sozinha. Aí se eu não consigo resolver de imediato, eu 

consigo com a equipe. 

 Destacou-se aqui os instrumentos usados pela colaboradora em seu percurso de ascensão 

na carreira. Na sequência, serão descritos os resultados decorrentes desses esforços.  
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5.3.3 Resultados 

       Como resultado, destaca-se o esforço entregue durante muito tempo, como já 

relatado anteriormente. Essa entrega fez com que assumisse um cargo de liderança após dois 

anos e quatro meses de ter sido admitida na empresa. 

As aprovações no recrutamento interno produziram como consequência tanto o 

amadurecimento emocional quanto a delimitação e a maximização de objetivos profissionais. 

Assim, E3 passou a almejar chegar ao cargo de supervisão por meio do Programa Trainee. Do 

ponto de vista acadêmico, anseia fazer faculdade de Administração para lidar melhor com as 

atribuições do cargo. No âmbito pessoal, pretende comprar um carro e uma casa. 

 

5.4 Caso E4 

 

 Será observado agora o caso de E4. Seguindo a mesma proposta, serão apresentados os 

antecedentes do colaborador, as estratégias usadas pelo entrevistado e os resultados obtidos por 

meio delas. 

 

5.4.1 Antecedentes 

 

E4 nasceu em Manaus, em dezembro de 1995, tem 24 anos, é solteiro. Formou-se como 

tecnólogo em Logística e estuda atualmente Ciências Contábeis. Foi criado em uma família 

humilde, com o pai e a mãe, até os 4 anos de idade. Após esse período, o pai abandonou o lar; 

como consequência, a mãe teve que tomar conta dele e dos dois irmãos. A mãe trabalhou muito 

duro para poder sustentar a família, houve um tempo em que ele teve que morar com o avô.  

Começou estudando alfabetização aos 7 anos de idade, já em escola pública. Quando 

cursava a 1a série, voltou a morar com a mãe. A rotina era estudar e ir para a escola sozinho. A 

mãe trabalhava o dia inteiro, mas deixava o almoço pronto, foi assim até a 6a série. Quando 

estudava no Ensino Médio, o irmão mais velho já ajudava nas despesas de casa, de modo que a 

conjuntura ficou um pouco mais confortável, mas, ainda assim, era uma situação difícil. Após 

o 1o ano do Ensino Médio, o entrevistado começou a tomar interesse por cursos que o 

auxiliassem profissionalmente. Portanto, fez formações como Informática Básica, Inglês e 

Contabilidade Básica.  

Lembrou que teve uma infância com algumas carências, especialmente econômicas, o 

que fez com que ele tomasse consciência de que a aquisição de bens materiais não proporciona 

felicidade. Isso também demandou que ele amadurecesse mais cedo. E4 narrou: 
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Tem uns pontos que eu me lembro, que a gente jantava café com torrada. Eu 

acho que isso diz muito de quem eu sou hoje, por não ser apegado a bens 

materiais ou coisas de marca, porque eu sei que isso não traz felicidade... A 

minha mãe abdicava de ir de transporte público, ela pegava o vale-transporte 

e ia a pé para sobrar mais um pouco. Eu acho que tive que amadurecer um 

pouco mais cedo, acho que foi uma decisão minha, se comparado a mim e aos 

meus irmãos. Eu já tinha uma consciência que o dinheiro afetava ou não as 

pessoas e eu pensava: “Eu tenho que estudar, eu tenho que trabalhar para ter 

um conforto, para ter um plano de saúde...”. 

O entrevistado comentou que o episódio que mais marcou sua vida foi a falta da figura 

do pai dentro de casa. Mas afirmou que conseguiu preencher essa falta com o amor da mãe e 

do avô. O que mais gostava de fazer quando criança era arrumar CDs e DVDs, mas, em questão 

de passatempos, não tem muitos, já que ele se considera uma pessoa que se aborrece muito 

facilmente com as coisas.  

Quando criança, sempre pensou em fazer um intercâmbio e conhecer o mundo. Mas, 

conforme foi crescendo, percebeu que esse sonho era muito difícil de ser concretizado. É o que 

ele chamou de “Crise dos 20”, pois foi nessa idade que ele constatou que não seria aquilo que 

ele pretendia ser e não faria o que tencionava fazer. 

Aos 16 anos, começou a entregar currículo em todos os lugares da cidade, sendo 

chamado para 5 entrevistas de emprego, porém não conseguiu passar em nenhuma delas, até 

que foi selecionado para trabalhar como empacotador. Assim, ingressou na organização que 

lhe deu a oportunidade de começar sua trajetória profissional e que o manteve em seu quadro 

até os dias de hoje.  

Quando assumiu a função de empacotador, destacou que comentou com a família sobre 

o novo emprego e relatou que teve um parente que, assim que ficou sabendo do cargo que ele 

desempenharia, subestimou-o dizendo que ele não duraria um mês na empresa, visto que era 

um trabalho que demandava muito esforço físico. Mas, com o tempo, ele mostrou o contrário. 

E4 asseverou que foi sim “um dia de cada vez”, mas disse que, com o tempo, conseguiu se 

acostumar com a rotina e começou a aprender tarefas até o momento desconhecidas para ele: 

Eu acho que cada dia, quando você está num novo emprego, a gente tem que 

superar cada dia mais e avaliar. Eu percebi isso, tinha dia que eu me sentia 

cansado. No primeiro dia, eu não conseguia pegar o fardo de açúcar; no 

segundo, eu já sabia como manusear, mas, quando a operadora contava o 

dinheiro, eu já contava com os meus próprios olhos e sinalizava [para] ela, já 

era um apoio, já peguei confiança da frente do caixa do tipo: “E4, passa essa 

chave do cofre discretamente para a líder”. 
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Desse modo, começou fazendo correta e discretamente todas as atividades atribuídas ao 

cargo que ele desempenhava. Aos poucos, percebeu que era melhor se destacar naquilo que era 

relativo a suas funções do que querer abraçar o mundo sem ter uma base sólida: 

Todos os checkouts tinha um empacotador, era questão de ter quase 40 em 

um único turno. Aí a gente até pensava: “Como se destacar em 40?”. Mas eu 

percebi que era muito pela dedicação ao seu próprio setor; muitos pegaram 

a conta, porque queriam ser repositores ou promotores... Demitiram os que 

estavam fazendo isso, porque estavam deixando a frente de caixa para fazer 

o trabalho dos outros. Aí eu percebi que eu tinha que ser bom no departamento 

que me deixaram.  

 Ainda comentou que houve uma pessoa que o incentivou a olhar para frente e não ficar 

somente nessa visão de colaborador de base: 

Eu era da frente de caixa [empacotador] e tinha lá para os meus 18 anos, e o 

supervisor da filial puxou 3 pessoas para o setor de Loja, e eu era uma dessas 

pessoas que ele puxou. E apesar dele [supervisor] ser da tarde e eu da manhã, 

ele tirava um tempo para mim e fazia eu andar na loja e falava: “Quando 

você for supervisor, você tem que fazer isso, isso e isso”. Aquele tipo de 

conversa que você fala: “Quem esse cara está falando para esse funcionário 

de base?”. Mas ele foi um dos principais, assim, em plantar uma sementinha. 

Como empacotador, E4 ficou quatro meses. Daí realizou vários recrutamentos internos 

e foi aprovado com sucesso, passando por várias áreas da filial. A cada promoção, subia um 

degrau na construção de sua trajetória profissional, sempre se posicionando em um lugar melhor 

na hierarquia da empresa. Dessa forma, como repositor, passou nove meses; como pricing 

(pessoa encarregada da pesquisa de preços de mercadorias), seis meses; como auxiliar de 

vendas, mais de um ano; e finalmente como assistente administrativo, está há quase dois anos. 

Relatou que, durante esse período de transições profissionais, percebeu que faltava se 

aprimorar na parte acadêmica. Foi assim que, com a orientação de uma colega de trabalho, 

decidiu fazer o curso de Logística aos 19 anos, pois queria entender melhor da operação da filial 

e, dessa maneira, mostrar interesse de continuar a crescer dentro da empresa. Quando atuava 

como auxiliar de vendas, identificou que precisava lidar muito com notas fiscais, porém não 

sabia ainda como fazer a leitura dos diferentes impostos e isenções que conformavam cada nota. 

Diante disso, sentiu a necessidade de fazer a faculdade de Ciências Contábeis para obter mais 

conhecimento sobre esse tema, graduação que ainda está cursando atualmente. Mesmo não 

sendo tão apaixonado pela área, mencionou que aprendeu muitas coisas que se encaixavam com 

os procedimentos realizados no ambiente laboral. 

Por outro lado, em uma parte da entrevista, E4 deu a conhecer como ele percebe a si 

próprio diante de todas essas mudanças: 
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Eu sou do tipo de pessoa que, às vezes, me subestimo, não acredito muito em 

mim. Tem pessoas que falam: “Você é capaz”. Eu sou uma pessoa um pouco 

orgulhosa... Quando eu me inscrevi no primeiro recrutamento interno, até um 

certo ponto, eu tinha insegurança, mas eu precisava que os gestores me 

vissem que eu tinha interesse... Eu sou pessimista. Então, eu não comemoro 

nos primeiros seis meses..., porque eu acho que, apesar de ter sido promovido 

dentro da empresa, eu determino a experiência de três meses, porque eu tenho 

que ouvir, tenho que aprender e tenho que executar na experiência de três 

meses para demonstrar isso..., mas, por mim, é só mais uma etapa. Eu tenho 

que cumprir a outra de aprender e executar. 

Quando se perguntou a ele sobre o estado de ânimo antes de ser promovido ao cargo 

atual, usou várias expressões como resposta, de acordo com o disposto no Quadro 14. 

Quadro 14 – Técnica do Gibi: a figura escolhida por E4 e sua explicação 

 

 
Eu escolhi a figura do Cascão, ele demonstra um 

pouco de raiva e angústia. Eu coloquei que essa 

imagem significava isso, talvez alguns 

sentimentos negativos de injustiça ou algo assim. 

Fonte: Imagem adaptada de Sousa (2020) e transcrição proveniente dos dados da pesquisa (2020). 

Descreveu também que a mudança para o novo cargo proporcionou novas experiências. 

Frisou que não realiza atividades rotineiras, já que, a cada dia, abrange novos assuntos e novos 

desafios, precisando de uma mente aberta para a resolução de problemas, mesmo relatando que 

as pessoas de fora do setor acham que seu trabalho é estático. Destaca-se a forma como o 

colaborador enxerga os “defeitos” que os colegas de trabalho podem apresentar: 

 Eu pego essas pessoas para tirar como lição: “Nossa, fulana é lenta, mas ela 

me ensinou a ter paciência e que cada um tem seu tempo”. Eu sempre tento 

tirar o máximo de proveito. A gente tem que amar as pessoas, gostar, mas tem 

que aceitar com os defeitos. Às vezes, é visão diferente e não tem o que fazer, 

não tem o certo e errado. A pessoa tem a visão dela, acha que, se fizer pelo 

lado A, dá certo e pelo lado B vai dar certo. Então, entra a questão da 

hierarquia, do respeito, de falar: “Tudo bem”. Eu não acho que tem certo ou 

errado.   

Quando se indagou sobre seu estado de ânimo ao saber que tinha sido promovido para 

assistente administrativo, o colaborador, por meio da figura e da fala dispostas no Quadro 15, 

expressou seu sentimento. 
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Quadro 15 – Técnica do Gibi: a figura escolhida por E4 e sua explicação 

 

 

 
Na segunda figura, ele já está surpreso, eu acho 

que foi um momento de recomeçar, de 

esperança..., um aprendizado em um novo setor, 

de agregar os valores e conhecer outros valores e 

pessoas e demonstrar um pouco na prática o que 

eu estava estudando. 
 

Fonte: Imagem adaptada de Sousa (2020) e transcrição proveniente dos dados da pesquisa (2020). 

Relatou também como se sente atualmente, com quase dois anos na função, por meio 

da figura e do trecho apresentados no Quadro 16. 

 Quadro 16 – Técnica do Gibi: a figura escolhida por E4 e sua explicação 

 

 

 

A última eu coloquei: ele olhando para as flores. Que eu acho que foi o discurso que eu comecei, não 

sei por que eu coloquei na minha cabeça ontem que ia dar semente. Eu acho, na vaga estratégica 

que eu estou, é tudo visto, é tudo reparado o que eu faço; então, eu tenho que ser o mais coerente, o 

mais compreensivo possível, até quando eu estou tratando com os colaboradores de base, eu tenho 

que plantar a sementinha que um dia plantaram em mim. Então, eu falo: “É possível, estude”. A 

empresa tem recrutamento interno, eu tento sempre plantar essa sementinha, e é uma fase que eu 

estou mais tranquilo, eu estou confortável, eu estou estudando e está tranquilo. 

 

Fonte: Imagem adaptada de Sousa (2020) e transcrição proveniente dos dados da pesquisa (2020). 

O colaborador relatou que a nova função permitiu desenvolver seu lado comercial, de 

vendas e negociação, mas também o ajudou, de forma geral, a sair do comodismo, auxiliou-o a 

gerar um olhar diferente; hoje acredita que nada é impossível, basta ter interesse e curiosidade. 

Também acrescentou que a maior dificuldade que encontra no ambiente laboral é lidar com os 

diversos tipos de pessoas, o que tenta resolver por meio de diálogo e diplomacia. Finalmente, 

qualificou sua trajetória profissional até o fechamento da entrevista como construída por 

intermédio de oportunidades e iniciativa. 
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5.4.2 Mecanismos 

 

 Seguindo a proposta utilizada até aqui, serão apresentados em itens (a, b e c) os três 

elementos que compõem os mecanismos usados pelo entrevistado em sua vida profissional. 

Tratam-se, como já visto, da Seleção, da Otimização e da Compensação. 

 

a) Seleção 

 

Seleção Eletiva 

Conforme depoimentos anteriores, nota-se a priorização de novos conhecimentos. Há 

uma busca por novos saberes e a vontade de sair da zona de conforto. 

 

Seleção Baseada em Perdas 

O entrevistado se foca de forma exaustiva no trabalho, mas, em contrapartida, a energia 

corporal cai de forma significativa, fazendo com que seja difícil a realização de outras 

atividades fora do ambiente laboral. Ele afirmou: “Eu chego na faculdade eu já chego 

dormindo. O professor até falou que eu tenho que administrar melhor a minha energia. Eu 

gasto quase 100% aqui dentro, e é puxado.” 

E4 está em uma busca constante de aprimoramento profissional. E faz suas escolhas 

buscando melhorar cada vez mais no trabalho. No próximo item, serão destacadas suas formas 

de otimizar o que vivencia na empresa. 

 

b) Otimização 

 

Na parte de otimização de tarefas que ajudaram a garantir a promoção laboral para a 

área administrativa, sobressai-se a aquisição de novas habilidades, especificamente na área 

comercial, vendas e negociação. Além disso, aprendeu a enxergar os “defeitos” dos colegas de 

trabalho como qualidades para serem aproveitados para a construção do próprio perfil 

profissional. 

O colaborador mencionou, durante a entrevista, que ter passado por várias áreas da filial 

o ajudou a se aperfeiçoar e a encarar a função atual com mais bagagem para a resolução de 

problemas: 

 
Quando eu era repositor, eu me inscrevi para almoxarifado, eu não passei, 

mas eu sinalizei, eu levantei a mão entre vários e mostrei que eu tinha 

interesse em subir e que eu estava estudando... E quando veio a oportunidade 
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do cargo para ser pricing, eu era um repositor bom e era do becap 

[responsável pela precificação da loja], eu sabia de etiqueta, de preço dos itens 

tudinho, e isso foi bom para o cargo. Aí o pricing  [é] bom para o cargo de 

vendas, porque eu já conhecia de vendas, de preço... Eu acho que um foi 

puxando o outro. Eu tive que passar por várias situações para estar onde eu 

estou hoje. 

 E4 usa recursos diversos para otimizar sua função e conseguir ascender na empresa. 

Agora, será exposto o que ele faz enquanto estratégia de compensação. 

 

c) Compensação 

 

Na parte acadêmica, sentiu que precisava melhorar certas habilidades cognitivas 

relacionadas às atividades desempenhadas diariamente. Para compensar essa carência, procurou 

um curso que a preenchesse. Foi assim que começou a estudar o curso de Ciências Contábeis.  

Para contrabalancear a falta de conhecimento em algumas atividades atribuídas ao 

cargo, o colaborador mencionou que recorre ao manual de Normas e Procedimentos. A empresa 

fornece esse material para todos os funcionários.  

 

5.4.3 Resultados        

Como resultado de uma série de promoções internas durante seis anos de empresa, 

passou por quatro áreas diferentes. Logo, foi promovido para formar parte da área 

administrativa da organização, sendo o braço direito do supervisor administrativo da filial. 

Devido aos resultados obtidos por meio de muito esforço, o colaborador conseguiu 

melhorar seu status econômico e o da família, sentindo-se mais confortável e atendendo suas 

necessidades. Em razão da situação socioeconômica atual, o entrevistado consegue maximizar 

seus objetivos profissionais, almejando passar futuramente no Programa Trainee ou, ainda, 

tornar-se funcionário público.  

 

5.5 Caso E5 

 

 Assim como feito nos outros casos, será apresentado o perfil profissional de E5. 

Primeiro, serão indicados seus antecedentes. Depois, serão expostos os mecanismos usados por 

ela. Por fim, serão abordados os resultados de seus esforços. 
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5.5.1 Antecedentes 

 

E5 nasceu na cidade de Santarém, no Pará, em julho de 1983, tem 37 anos, é casada e 

formada como tecnóloga de Petróleo e Gás. Foi criada com a figura do pai e da mãe até os 4 

anos de idade, quando seus pais se divorciaram. Ela foi educada pelo pai e pela madrasta, junto 

com seu irmão mais novo, em Santarém, até os 12 anos de idade. Seu pai, na época, era 

microempresário trabalhava com cerâmica e olaria, o que fazia com que nunca faltasse nada 

para os filhos, proporcionando uma vida estável, dando a oportunidade de os filhos estudarem 

em escolas particulares. Com 12 anos, E5 sentiu a necessidade de morar com a mãe em 

Manaus, por esse motivo viajou para a capital do Amazonas para morar com a mãe e os avós. 

Quando estava com 17 anos, a participante casou-se. O fruto dessa união foram duas 

filhas. A união que durou nove anos; durante esse tempo, conseguiu se formar no Ensino Médio 

e criar as filhas. Infelizmente, o casamento não deu certo, e ela se separou, o que ocasionou 

com que ela fosse morar com a mãe e as tias. Ficou solteira cuidando das filhas por 4 anos. 

Depois desse período, conheceu seu atual esposo; essa união gerou mais duas filhas. 

No que concerne à infância, lembrou que foi uma criança feliz e tranquila, acompanhada 

pela família do pai. Porém, sempre sentia a falta da mãe, que, por diferentes motivos, não podia 

ver continuamente: 

 
É, podemos dizer, assim, que foi feliz, sabe que eu sempre sentia falta da minha 

mãe, porque, a partir do momento que eles se separaram, a minha mãe, ela 

morava em outra cidade, e a gente ficou em Santarém morando com meu pai, 

minha madrasta e meu irmão. Assim, foi feliz, porque eu morava com a minha 

família paterna o tempo todo, a minha avó e as minhas tias sempre foram 

muito presentes ali comigo. Mas sempre sentia muita falta da nossa mãe, e a 

gente só conseguia ver ela de seis em seis meses, que era o período de férias 

que a gente viajava para encontrar ela. Poucas vezes, ela vinha para a nossa 

cidade ver a gente, até mesmo por custo. Então, a gente via ela com essa 

pausa. Fora isso, foi uma infância tranquila. 

 

Lembrou que, quando criança, gostava de brincar com os colegas na casa da avó: 

 
Eu gostava muito de brincar. Eu ia todo final de semana na casa da minha 

avó, e eu gostava de passar lá, justamente porque tinha as minhas 

coleguinhas. Eu gostava de brincar na rua de elástico, bicicleta e essas 

brincadeirinhas bem saudáveis de criança. Durante a semana, a gente não 

tinha muito isso, porque a gente estudava... Na parte da manhã, a gente 

estudava; e na parte da tarde, eu e meu irmão brincava em casa, só isso. No 

final de semana, era a parte que a gente mais se divertia, porque ia para a 

casa da avó. 

E5 relatou que, quando criança, seus pais sempre queriam que ela estudasse Medicina 

ou Direito, mas ela se identificava mais com o curso de Direito de tanto ouvir o pai e o tio 
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falarem sobre o assunto. Porém, ela não sabia muito o que especificamente queria estudar, o 

único ponto que ela tinha claro é que queria ter uma carreira e ser uma profissional bem-

sucedida.  

A ausência da figura da mãe até os 12 anos de idade foi um fato que marcou bastante 

sua vida e a influenciou na forma de pensar quando ela se tornou mãe das duas primeiras filhas, 

como mostra o relato a seguir: 

 
A falta da minha mãe, isso me marcou muito, por isso mesmo eu abri mão da 

minha carreira para ficar junto das minhas filhas. Porque, como eu senti a falta 

da minha mãe demais, eu imaginava assim: “Eu não vou fazer isso com as 

minhas filhas”. Porque eu sei que, daqui a uns anos, quando elas tiverem a 

minha idade, elas vão ter o mesmo pensamento: “Poxa, se a minha mãe 

tivesse comigo naquela época, talvez tudo fosse diferente, né?”. Eu decidi 

abrir mão do meu sonho para ficar com elas... Eu preferi mil vezes abrir mão 

de tudo para cuidar delas, porque eu senti essa falta muito grande da minha 

mãe na minha infância. 

No que concerne à formação acadêmica, E5 comentou que o curso foi feito na 

Universidade Nilton Lins e escolhido devido à alta oferta de emprego que, na época, havia no 

estado, especialmente em Coari (cidade do interior do Amazonas). Entretanto, disse que, apesar 

de ter estudado por mera necessidade de ser empregada, acabou gostando e se identificando 

com a área escolhida (Petróleo e Gás). Ela se imaginava trabalhando nessa área, mas, quando 

se formou acabou se casando e engravidando novamente, o que fez com que parasse com os 

planos de construção de carreira. 

No que tange aos aspectos profissionais, a participante relatou que ser mãe muito nova 

e ter tido a experiência de não ter a figura da mãe com ela durante muitos anos influenciou sua 

forma de pensar no que concerne à criação das filhas, como dito anteriormente. Isso fez com 

que ela se desenvolvesse por muitos anos como uma pessoa autônoma para poder ter 

disponibilidade de horário para cuidar das filhas, atuando como consultora na área de vendas 

de produtos: 

Na verdade, eu nunca trabalhei, nunca tive muitas experiências fora..., com 

trabalho fora, com carteira assinada. Eu trabalhei muito como autônoma, 

com vendas, queria ter tempo para as minhas filhas... E eu trabalhando como 

autônoma, eu consegui gerar esse tempo, administrar melhor o meu tempo 

para elas e para o meu trabalho. Então, assim, eu preferi abrir mão de fazer 

uma carreira. Eu abri mão de uma carreira por causa das minhas filhas, 

porque eu não queria abrir mão de outras pessoas. Eu nunca confiei, na 

verdade, esse mundo dessa forma, eu nunca confiei, então eu preferi abrir 

mão da minha carreira. Sempre foi um sonho construir uma carreira, desde 

menina, eu tive esse sonho, mas eu tive que parar, porque acabei que tive filho 

e foi dada a minha prioridade, e [os filhos] são realmente minha prioridade. 

Eu abri mão e comecei a trabalhar como autônoma; e foi assim que eu fiquei. 
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E5 ainda comentou que trabalhou seis meses numa empresa de transportes como 

assistente administrativa, mas que teve que pedir demissão por causa de assédio por parte do 

dono da empresa, conforme relato a seguir: 

Eu trabalhei em uma empresa de transporte..., uma empresa que fica no 

Distrito [bairro em Manaus]. Lá eu era assistente administrativo, e a gente 

comandava, era monitora de rotas dentro da empresa mesmo. A gente ficava 

liderando os motoristas... A gente ficava na parte da logística e direcionando 

para onde ir. Mas foi pouco tempo... Eu quis sair, porque aconteceram 

algumas coisas chatas com o dono da empresa mesmo, mais relacionado a 

assédio. Como [a empresa em que] eu [trabalhava] era no fundo da casa dele, 

e ele meio confundia as coisas. 

Seguidamente, quando a 4a filha fez 9 meses, ela sentiu a necessidade de procurar mais 

uma vez emprego, pois somente o salário do esposo não dava conta dos gastos da casa. Dessa 

vez, tinha o apoio do esposo para cuidar das filhas, já que ele trabalhava meio período. Ademais, 

a sogra morava no mesmo prédio; assim, não tinha o problema de deixar as filhas sozinhas para 

procurar uma vaga de emprego. Foi assim que começou, entregou currículo por todas as partes. 

Ela, claro, não se sentia segura para conseguir emprego, como mencionado no seguinte relato: 

Eu via as vagas e pensava: “Acho que eu não tenho mais chance”. Eu já tenho 

36 anos, vou continuar sendo autônoma mesmo, vou seguir meu pai e talvez 

montar uma empresa para mim. Porque o sonho do meu pai é esse, que eu 

volte para lá e fique ajudando no escritório. Ele sempre fala: “Você tem que 

ficar aqui cuidando do negócio da família”. Só que eu não quis. 

O tempo lhe mostrou que o caminho seria diferente, posto que encontrou oportunidade 

na companhia em que está trabalhando atualmente. Explicou que, apesar de não ter uma 

experiência sólida, a empresa busca pessoas com força de vontade, garra, entrega e 

determinação, por esse motivo a acolheu, dando-lhe a chance de começar uma carreira 

profissional como auxiliar administrativa, só esse fato já gerou nela um amor muito grande pela 

organização. Segundo E5, quando a família ficou sabendo que ela tinha sido empregada, ficou 

muito feliz; e de alguma forma, ela sentiu que tinha tirado um grande peso de suas costas, já 

que, por ser a filha mais velha, a primeira neta e a primeira sobrinha, as expectativas sobre ela 

acabavam sendo muito altas. Como consequência, ela sentia que havia ficado devendo por ter 

sido mãe muito nova e que precisava mostrar avanços profissionais para os pais. 

Os dias na função se passaram, e ela teve que se acostumar com a nova rotina tanto 

dentro como fora de casa. Sendo assim, quando se perguntou a ela como se sentia antes de ser 

promovida, a colaboradora respondeu conforme o Quadro 17. 
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Quadro 17 – Técnica do Gibi: a figura escolhida por E5 e sua explicação 
 
 

 

 

Eu me via em uma situação, e os meus outros 

colegas que estavam no mesmo setor, aconteceu 

de um certo momento chegar assim [conforme 

figura] e até era um pouco chato, porque, como eu 

queria sempre fazer o meu melhor no meu 

trabalho, acabava tendo algumas comparações, 

né? Aí começavam: “A E5 responde às 

mensagens, ela sempre dá um retorno muito 

rápido”. O Fulano não faz... Aí ele fala: “Já 

ganhou, já ganhou”. E eu ficava meio assim. Não 

era esse que era o meu objetivo, não era mostrar 

que o meu trabalho era o melhor do que aquele 

que estava do meu lado, não era esse. O meu 

objetivo era mostrar que eu poderia mostrar o 

meu trabalho da melhor forma possível e que eu 

poderia ganhar alguma coisa com isso. Mas não 

para rebaixar o outro; então, de certa forma, eu 

me sentia desconfortável quando as pessoas 

ficavam nessa situação. 

 

Fonte: Imagem adaptada de Sousa (2020) e transcrição proveniente dos dados da pesquisa (2020). 

Em contrapartida, ela sabia que era uma oportunidade única. Assim, dedicou-se com 

muito afinco desde o primeiro dia, mostrando compromisso e bom desempenho. Com isso, após 

sete meses na função de gerente da filial, foi convidada para fazer parte da liderança do setor.  

Isso posto, perguntou-se como se sentiu quando soube que seria promovida para liderar 

o setor em que, até aquele momento, trabalhava como auxiliar, a colaboradora respondeu 

conforme o Quadro 18. 

Quadro 18 – Técnica do Gibi: a figura escolhida por E5 e sua explicação 
 

 

 

No primeiro momento, com medo, muito nervosa 

e insegura, porque eu não sabia o que viria pela 

frente, mas, depois, eu fui relaxando um pouco e 

tentando arrumar algumas formas e tentando 

mostrar para eles o que eu iria aprender, que eu 

poderia fazer de uma forma... Eu fiquei muito 

nervosa no primeiro momento, porque a gente 

sabe que a gente não tem muito tempo de 

aprender, a gente chega e já vai fazendo, 

aprendendo, sabendo e vai tirando a dúvida com 

um ou com outro... Aqui é dessa forma. Não tem 

um processo assim de alguém se sentar do seu lado 

e ficar te ensinando.  

 

Fonte: Imagem adaptada de Sousa (2020) e transcrição proveniente dos dados da pesquisa (2020). 
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Como mostrado no Quadro 18, E5 declarou que o medo se apoderou dela pelo pouco 

tempo de empresa que ela tinha e que, além do mais, achava surpreendente que as outras pessoas 

enxergassem nela um perfil de líder muito forte, mesmo que ela nunca tenha atuado como tal 

anteriormente. Como líder, sente que a cobrança é direta e que não pode mostrar, por nenhum 

motivo, que está insegura, conforme mostra relato a seguir: 

Vai surgir n situações, e você vai ter que resolver, como eu ouço de algumas 

pessoas: “Você é líder agora, então resolva”. Eu não posso demonstrar que 

eu estou com medo ou insegura, eu tenho que pegar de alguma forma e 

resolver... Logo que, no primeiro momento, eu não estava nem aguentando as 

minhas pernas, e eu tremia e tremia. 

Da mesma forma, explicou que sempre buscou estar em posições melhores, como aquela 

que ela desempenha atualmente, e que ainda procura seguir se desenvolvendo para continuar a 

crescer, mesmo sabendo que o caminho não é fácil e requer muito sacrifício e esforço. Diante 

disso, afirmou: “É cansativo sair de casa cedo, trabalhar o dia inteiro, cuidar dos filhos e 

depois acordar cedo. Mas eu prefiro estar assim do que estar só em casa, eu já me sinto bem 

dessa forma”. 

Em se tratando do estado de ânimo, atualmente E5 manifestou expressões como 

tranquilidade e realização, conforme indicado no Quadro 19. 

Quadro 19 – Técnica do Gibi: a figura escolhida por E5 e sua explicação 
 

 

 

Aqui eu estou mais relaxada e mais tranquila, eu 

já estou trabalhando de uma forma, tipo assim, 

sem aquela tensão do início. Eu já me sinto 

realizada por ter chegado onde eu estou no 

momento e por ter conseguido... Conseguindo 

aprender e fazendo as coisas e, no momento, é 

como eu estou me sentindo. 

 

Fonte: Imagem adaptada de Sousa (2020) e transcrição proveniente dos dados da pesquisa (2020). 

Foram relatados aqui os caminhos que E5 percorreu até chegar a uma trilha profissional. 

Ao entrar neste último percurso, ele passou a adotar alguns mecanismos. Esse será o foco da 

próxima seção. 

5.5.2 Mecanismos 

 

Serão descritos na sequência os recursos que auxiliaram E5 a atingir suas metas. Como 

nos outros casos, o item a se referirá à Seleção; o item b discorrerá sobre as formas de 

Otimização; e o c tratará da Compensação.  
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a) Seleção 

 

Seleção Eletiva 

Conforme visto na parte de antecedentes, a entrevistada prioriza a família, 

especialmente a criação das filhas. Dá preferência também à independência financeira, pois 

procura ajudar com as despesas dentro de casa. Profissionalmente, seu foco são os bons 

resultados. 

Seleção Baseada em Perdas 

A colaboradora prefere fazer uma carreira profissional dentro de uma empresa grande 

do que tomar conta do negócio do pai (negócio da família), já que almeja fazer seu nome por 

conta própria. Dessa forma, pode mostrar para ela mesma e para a família que pode chegar 

longe, fato que não aconteceu anteriormente devido ao nascimento das duas primeiras filhas. 

 

b) Otimização 

 

Na parte de otimização de tarefas que A ajudaram a garantir a promoção laboral, 

destaca-se a aquisição de habilidades relacionadas ao setor. Cita-se como exemplo: o 

atendimento ao cliente, a gestão de pessoas e o aprimoramento da habilidade de ser multitarefas, 

ou seja, conseguir fazer várias coisas ao mesmo tempo. 

 

c) Compensação 

 

Para compensar a falta de conhecimento em algumas atividades atribuídas ao cargo, a 

colaboradora mencionou que recorre às pessoas com mais experiência para poder aprender 

como agir em determinadas situações: 

Assim, sei que já tenho um processo que me era entregue, mas o processo da 

liderança eu não sabia muita coisa, mas tem um pessoal que já está nessa 

parte e está me ajudando muito. Eu estou aprendendo, mas, como eu sempre 

falo, “não é um bicho de sete cabeças”, basta você aprender... Aí você vai em 

frente. 

Nesta seção, foram descritas as estratégias de E5 para atingir a promoção. A seleção 

desses dados partiu do modelo SOC, como visto anteriormente. Serão expostos a seguir os 

resultados que ela obteve com suas ações. 
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5.5.3 Resultados 

       Como resultado dos processos descritos anteriormente, a colaboradora conseguiu 

garantir uma ascensão laboral com apenas sete meses de empresa. Dessa forma, adquiriu um 

posicionamento na sociedade, desejo que ela almejava há muito tempo. 

Devido à oportunidade dada a ela atualmente, pensa maximizar seus objetivos 

profissionais e pessoais, como tentar futuramente passar no Programa Trainee para poder 

assumir a supervisão de alguma filial da organização. Como objetivo pessoal, pretende ter uma 

vida tranquila com estabilidade financeira.  

 

5.6 Caso E6 

 

O último perfil a ser descrito é o de E6. Será seguida, para tanto, a estrutura dos casos 

apresentados acima: antecedentes, mecanismos e resultados. 

 

5.6.1 Antecedentes 

 

E6 nasceu em Manaus, em março de 1983, tem 37 anos, é casada, tem um filho e é 

bacharel em Ciências Contábeis. A mãe dela engravidou com 14 anos. A entrevistada contou 

que, na época, isso era mal visto e que era muito criticado uma adolescente ter filhos. Por esse 

motivo, quem tomou conta dela foram seus avós maternos (que chamaremos de pai e mãe daqui 

para frente). Somente conseguiu ter contato com a mãe biológica quando ela tinha 8 anos, visto 

que a mãe foi morar e estudar muito longe, mas afirmou que, atualmente, tem contato constante 

com ela.  

Contou que ser criada pelos avós foi a melhor coisa que poderia ter acontecido com ela, 

porque conseguiu ter amor de pai e mãe. Foi criada num lar evangélico (o pai era pastor) e 

humilde, sem muitas pessoas ao redor, pois, como seus “pais” já eram idosos, era difícil que 

mais pessoas morassem na mesma casa. Assim, sempre foram somente eles três. Ela é muito 

agradecida pela educação dada por parte dos pais, já que eles não tiveram a oportunidade de 

estudar; mesmo assim, fizeram com que ela estudasse em escolas públicas. Contou que os pais 

lhe inculcaram muitos valores, mas o mais importante que herdou foi a honestidade. 

Quando criança, E6 gostava muito de música e até hoje gosta, toca violão. Gosta 

também de jogar vôlei, participou de campeonatos desse esporte. Inclusive, relatou que sempre 

foi uma esportista destacada, por esse motivo escolas particulares como La Salle a puxavam 

para jogar no time; apesar de não estudar na instituição, esta queria que participasse dos 
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campeonatos internos e do tão conhecido Campeonato Amazonense. Essa experiência fez 

florescer uma característica que a marcou e até hoje a define como pessoa e profissional, que é 

o gosto pela competição:  

 
Acho que isso me fez ser competitiva. Eu sou muito competitiva, eu gosto de 

competição, quando alguém me passa a meta, eu fico encantada. Eu não 

consigo focar nas dificuldades, quando eu tenho um problema, eu não estou 

mais pensando, eu já penso como vou resolver. É impressionante, de uma 

simples brincadeira, eu levo isso para a vida. 

A entrevistada contou que o episódio que mais marcou sua vida foi vivenciar aos 16 

anos um grande incêndio que aconteceu em frente à sua casa. Foram 43 casas que, naquela 

ocasião, pegaram fogo. Lembrou que a maior preocupação era poder ajudar as crianças que, no 

desespero, não sabiam o que fazer, vendo os pais tentando salvar algumas coisas de dentro das 

casas. Foi um episódio bastante marcante, porque conseguiu ver as diferentes faces do ser 

humano; enquanto algumas pessoas ajudavam e se preocupavam com o bem-estar dos afetados, 

outras tentavam se aproveitar e furtar bens em meio ao desespero. 

Mencionou que, quando criança, queria muito ingressar na área militar, mas disse que a 

vida se encarregou de levá-la por caminhos diferentes, já que entendeu que essa área pede que 

a pessoa se doe completamente, passando um tempo fora da cidade. E ela definitivamente não 

queria deixar os pais, não queria ficar longe deles, pois, sendo idosos, eles precisavam de ajuda 

mais especializada. Explicou que, muitas vezes, escolheu cuidar deles, em vez de potencializar 

a carreira: 

Eu acho que foi essa escolha: a minha carreira profissional ou eles [pais]. A 

boa parte da minha vida, eu acabei os escolhendo, aí as pessoas perguntam: 

“Tu te arrependes?”. Porque eu tinha sido chamada para trabalhar no 

banco... Eu queria tanto ir para o banco e eu não fui, porque eu tive que 

escolher. É, mais uma vez, eu escolhi estar com eles. Foi por muito tempo. 

No que tange à formação acadêmica, comentou que a escolha por fazer o curso de 

Ciências Contábeis foi por uma grande necessidade de querer entender certos assuntos ligados 

ao negócio que ela estava empreendendo naquela época. Sentiu a necessidade de fazer, porque, 

apesar de ter um contador trabalhando com ela, não entendia o que ele estava falando; sendo 

assim, não queria correr o risco de ser enganada. Pretende fazer pós-graduação em Gestão. Está 

aguardando a pandemia ocasionada pela Covid-19 passar para retornar aos estudos. 

No que concerne à parte profissional, explicou que começou trabalhando com 18 anos 

em uma distribuidora de cosméticos desempenhando a função de assistente de telemarketing. 

Trabalhava meio expediente e ganhava um salário-mínimo. Narrou que foi criada com a 
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mentalidade de trabalhar bastante toda sua vida, por isso, quando começou sua vida 

profissional, não tinha muitas ambições de crescer profissionalmente: 

 

Eu fui criada assim: trabalha, trabalha e trabalha. Antes era: “Estuda, minha 

filha, capricha”. Eu lembro muito dessa palavra, e depois ela dizia: 

“Capricha e trabalha”. Então, na minha cabeça, eu tinha que terminar o 

Ensino Médio e depois ir trabalhar. Então, naquele momento, eu fui criada 

para ser pobre. Ficou isso na minha cabeça, era o pensamento que eles tinham 

para mim. Aí, quando eu acabei o Ensino Médio, eu já pensava que era muita 

coisa... Eu fui em busca de emprego. 

Após 4 meses no cargo, virou líder, já trabalhava em tempo integral e recebia comissões 

referentes às vendas realizadas do setor. Depois de 6 meses, acabou se tornando vendedora e 

relatou que foi o melhor período de sua vida, pois ela podia fazer seu próprio salário. Foi com 

essa experiência que desenvolveu ainda mais sua parte competitiva, ganhou mais duas 

promoções, sendo coordenadora de vendas e supervisora de vendas. Ficou na organização por 

11 anos. A saída foi por causa do pai, já que ele sofreu um acidente vascular. Assim, ela teve 

que pedir demissão para poder cuidar dele. 

Depois, a colaboradora do estudo abriu uma distribuidora em sociedade com uma prima. 

Com a experiência anterior, ela se sentia preparada para empreender sozinha um negócio no 

mesmo ramo; para a entrevistada, foi uma experiência fantástica, que durou seis anos. E6 ainda 

afirmou que a distribuidora teve que fechar devido à crise que veio junto com o governo de 

Dilma Rousseff. Infelizmente, muitos empreendimentos tiveram que fechar, e o dela não foi 

diferente; agregado a isso, teve que lidar com o falecimento do pai na mesma época. No mesmo 

ano, o curso de Ciências Contábeis estava por terminar, e ela precisava procurar um estágio 

para se formar. Foi assim que conseguiu um estágio em uma distribuidora de refrigerante, 

ficando nele durante um ano e quatro meses. Nos primeiros seis meses, atuou como estagiária; 

e no restante do tempo, foi contratada como assistente financeira. 

A entrevistada explicou que, embora tenha sido uma empresa boa, que lhe deu a 

oportunidade de estagiar, estava ciente de que não queria ficar, pois era uma organização 

familiar. Ela sabia que seria difícil poder se desenvolver profissionalmente, conforme se 

verifica no relato abaixo: 

 
É, porque era uma empresa familiar, o que eu via era o gerente financeiro 

sendo o primo, o gerente da parte logística sendo o irmão, é uma empresa 

realmente familiar, e eu não tinha chance nenhuma, é bem complicado de 

buscar desenvolvimento profissional aqui dentro dessa empresa. Mas é uma 

empresa fantástica também, era uma empresa muito boa, principalmente 

nessa época, que eu estava precisando de estágio... Foi muito útil no momento 

para mim... Ela caiu com uma luva, o salário pode ter sido pouco, mas foi o 

suficiente para eu dar um novo passo na minha vida. 
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Depois de ter saído da empresa, aconteceram duas tragédias dentro da família. Primeiro, 

um sobrinho seu foi assassinado devido a um tiroteio que aconteceu durante o período de briga 

de facções na cidade de Manaus; ele estava passando justamente por esse bairro e, infelizmente, 

foi atingido. Devido a esse fato a mãe dela ficou muito abalada, já que ele faleceu bem na frente 

de sua casa e ela acabou vendo tudo, a dor foi tão grande que a mãe não resistiu e, após um 

mês, acabou falecendo também. 

Após esses acontecimentos, E6 acabou ficando em casa por dois meses. Era a primeira 

vez na vida, desde que começou a trabalhar, que ela podia “tirar férias”, pois nunca o tinha feito 

antes: 

Foram os dois meses que eu passei em casa, e acho que foi muito importante, 

eu precisava ter passado esses meses em casa. Foi a primeira vez, na minha 

vida, desde que eu comecei a trabalhar, que eu me dei o luxo de passar dois 

meses em casa. Eu era competitiva e eu vendia as minhas férias, tinha uma 

prima minha que tinha uma loja no centro, eu ia ficar como gerente de vendas 

na loja dela e eu não tirava férias. Eu nunca viajava, eu nunca tirava um mês 

de férias. 

 

Durante esses dois meses, E6 teve a oportunidade de deixar o currículo na empresa em 

que trabalha atualmente. Em um primeiro momento, ela não gostou muito da ideia de trabalhar 

em uma rede de supermercados. Lembrou que, quando foi chamada para a entrevista, falaram 

que a vaga era para início imediato, mas acabaram não ligando para ela. Foi assim que procurou 

mais oportunidades em outras empresas e, quando estava fazendo processo seletivo para 

analista contábil em outra empresa, foi chamada para trabalhar como líder de setor na rede de 

supermercados. 

Com seis meses de casa, ela pediu participar do Programa Trainee, teve a oportunidade 

de participar e conhecer o processo. Mesmo não sendo aprovada, gostou da experiência, que a 

ajudou a saber os pontos a serem melhorados para poder ter a oportunidade de participar 

futuramente, mas com mais bagagem e mais preparação. Não obstante, os colegas de trabalho 

enxergaram que ela estava sendo muito apressada na decisão de querer integrar esse Programa 

com apenas seis meses de empresa: 

Falavam: “Você é muito nova aqui, você com seis meses...”. Elas falavam 

que eu estava sendo apressada demais. Mas, quando a gente coloca a nossa 

vida de quanto tempo eu esperei, eu vou me dedicar a minha carreira 

profissional, porque quantas vezes eu abri mão dela. As pessoas falam isso, 

porque elas me veem aqui, mas elas não sabem o quanto eu acabei parando 

a minha vida profissional, eu interrompi... Uma trajetória interrompida por 

motivos maiores, que foram escolhas minhas, e não me arrependo, porque 

foram escolhas minhas, mas falam: “Caramba, está muito rápido”. E eu 

penso: “Eu estou é muito tarde”. Eu esperei muito, não julgo as pessoas que 
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falam isso. Mas eu acabei esperando muito, eu tive que esperar meu pai 

morrer, minha mãe morrer, meu filho crescer para eu dizer que eu estou pronta 

para a minha carreira profissional. 

Seis meses se passaram, e ela tentou novamente participar do Programa Trainee. Afinal, 

ela já estava há um ano na empresa e se sentia muito mais preparada do que a primeira vez, mas 

a gerência acabou sendo trocada; e ela recebeu uma resposta negativa por parte dos novos 

gestores. Pese a ter entendido os motivos de não poder participar, não nega que foi um choque 

grande para ela, porque já tinha criado uma expectativa ao redor de sua participação, posto que 

se sentia muito mais preparada e tinha vontade de mostrar as mudanças para as pessoas que 

estavam à frente do programa. Dessa forma, relatou: 

 
Acho que o sentimento de ouvir o não para eu ir para o trainee foi a 

supervisora que passou para mim, talvez eu até tive um confronto com ela, 

mas foi um grande aprendizado que eu poderia ter tido. Porque eu achava que 

estava preparada para isso, e eu não estava, né?... Eu sou uma pessoa que eu 

demonstro muito no rosto se eu estou feliz, chateada, triste... Hoje eu já 

consigo trabalhar muito isso em mim... As pessoas dizem: “Qual foi o seu 

melhor aprendizado?”.  É esse contato com o ser humano, são esses conflitos, 

são os entendimentos e, muitas das vezes, você falar uma coisa e ser 

compreendida de uma outra forma. Ser compreendida que foi o difícil. Isso 

eu só pude enxergar quando eu tive o meu primeiro conflito ali. Foi quando 

eu acabei me acordando e fui eu que errei, porque nem soube lidar com isso... 

Fui eu que não soube ouvir um não e compreender um não. 

 

Não passou muito tempo, e foi transferida para ser líder de depósito, hierarquicamente 

não teve mudança. Mas era a oportunidade de conhecer outro setor e outra operação dentro da 

filial. Contou que esse setor fez com que ela ensinasse a equipe a trabalhar num ritmo em que 

todos se sentissem tratados de forma igualitária. Disse que foi exemplo para a equipe tratando 

bem os funcionários e os clientes, e mostrando transparência na operação.  

No setor, passou um tempo curto, pois estava prestes a sair de férias. Durante as férias, 

foi chamada para se apresentar na filial. Depois dos conflitos relatados anteriormente e das 

mudanças que estavam sendo feitas na parte da liderança na filial, ela pensou que seria demitida 

ou talvez “doada” para outra filial. Desse modo, disse o seguinte: “Eu falo que eu fui posta para 

abandono ou adoção. E engraçado que, no início da minha vida, eu era abandono ou adoção, 

aí eu fui adotada. Na minha carreira, mais uma vez, era abandono ou adoção, e acabei que eu 

fui adotada.” 

Ela ficou sabendo que seria transferida para outra filial dentro da cidade de Manaus 

como líder de loja, mas, de repente, quando tudo já estava encaminhado recebeu outra ligação, 

pouco tempo antes de acabarem as férias, para comparecer novamente à filial. Naquele 

momento, ela achou que não tinha dado certo a transferência, mas, quando chegou à filial, a 
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gerência falou que ela tinha sido aprovada para ser trainee, que a demanda estava muito grande 

e que a Regional tinha aproveitado as pessoas que tinham participado dos dois últimos 

processos.  

Contou que, quando ela estava como trainee na filial, aguardava que a filial lhe dissesse 

quando viajaria para São Paulo para fazer o treinamento, porque esse é o script para todo 

trainee:  passar treinando em torno de 45 dias na Matriz, em São Paulo. Mas essa viagem nunca 

chegou, já que recebeu uma ligação diretamente da regional dizendo que ela tinha sido 

promovida para supervisora operacional da filial. Relatou que foi tudo muito rápido, desde ser 

transferida para a filial, como líder de loja, até assumir a supervisão da filial. Tudo isso ocorreu 

em menos de um ano. Diante disso, perguntou-se sobre o estado de ânimo antes de saber que 

tinha sido promovida, a colaboradora relacionou o questionamento com a figura exposta no 

Quadro 20 e explicou o porquê. 

 

Quadro 20 – Técnica do Gibi: a figura escolhida por E6 e sua explicação 
 

 

 

É, quando a gente traça metas, você passa por 

dificuldades; e alguns momentos você se vê 

cansada e fatigante. Por isso, eu escolhi essa 

figura de alguém dando um copo de água, 

inclusive o foco aqui é: “Joga água na cabeça”. 

Porque, às vezes, você precisa realmente esfriar a 

cabeça para dar continuidade; por esse motivo, eu 

acabei escolhendo essa figura. 

 

Fonte: Imagem adaptada de Sousa (2020) e transcrição proveniente dos dados da pesquisa (2020). 

 

Depois de todas as mudanças vivenciadas, a colaboradora explicou da seguinte forma 

os motivos que a ajudaram a ser merecedora de uma promoção laboral: 

 

Cada notícia, a responsabilidade aumenta, é a chave que você vira 

novamente. Os pés no chão e a concentração, é tentar fazer o máximo possível 

para que as suas decisões sejam assertivas e estar ali se dedicando para a 

entrega de resultado. Toda posição que você está e o que lhe mantém nela, a 

gente sabe muito bem, que são os nossos convívios e a nossa entrega de 

resultado.  

 

Também se perguntou a ela sobre seu estado de ânimo quando ficou sabendo que seria 

promovida para assumir uma filial no cargo de supervisão. A colaboradora expressou sua 

resposta mediante os dados apresentados no Quadro 21: 
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Quadro 21 – Técnica do Gibi: a figura escolhida por E6 e sua explicação 
 

 

 

Como o processo foi muito rápido, não deu muito 

tempo de falar: “Nossa, consegui aquele”. E de 

repente, consegui de novo aquele. Então, a 

primeira coisa que me surge foi o foco nessa 

situação que eu estou hoje. Eu recebi essa 

promoção, ganhei responsabilidades enormes e 

eu já estou pensando em executar todas essas 

atividades e dar continuidade ao processo, por 

isso que eu coloquei aqui as ideias que já estão 

fluindo bem mais na frente. 

 

Fonte: Imagem adaptada de Sousa (2020) e transcrição proveniente dos dados da pesquisa (2020). 

E6 relatou que o maior desafio em sua função atual é manter os bons resultados que os 

supervisores anteriores deixaram na filial, ou seja, não deixar a qualidade do trabalho cair e 

conseguir evoluir. Segundo ela, é mais difícil manter os bons resultados do que melhorar 

resultados ruins. Em contrapartida, a colaboradora explicou que a parte de gestão de pessoas é 

uma habilidade que a ajuda a lidar com o novo desafio. Diante dessas informações, indagou-se 

como ela se sente atualmente. A entrevistada respondeu com a figura e a fala apresentadas no 

Quadro 22. 

Quadro 22 – Técnica do Gibi: a figura escolhida por E6 e sua explicação 
 

 

 

O que eu coloquei, a figura de um companheiro 

dizendo que está indo para sua casa, e ele falando 

que vai acompanhar. E isso reflete o 

acompanhamento da equipe que, nesse primeiro 

momento, eu tenho que conquistar, a equipe para 

trazer comigo, e eu preciso acompanhar mais a 

equipe; e é hoje essa forma que eu estou vivendo.  

Fonte: Imagem adaptada de Sousa (2020) e transcrição proveniente dos dados da pesquisa (2020). 

E6 percorreu idas e vindas em sua vida profissional, em decorrência de atribulações na 

vida familiar. Neste momento, seu foco é sua carreira. Para desenvolvê-la, ela faz uso de 

algumas ferramentas, descritas na próxima seção. 
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5.6.2 Mecanismos 

 

E6, assim como os outros participantes, utiliza instrumentos que lhe fazem caminhar 

por sua vida profissional. Eles serão apresentados, como feito nos outros casos, por meio do 

modelo SOC. 

 

a) Seleção 

 

Seleção Eletiva 

Nota-se, na parte de antecedentes, que a entrevistada é uma pessoa muito competitiva. 

Por esse motivo, prioriza focar mais nas soluções do que no problema propriamente dito. Assim, 

os bons resultados são objetivos diários. 

 

Seleção Baseada em Perdas 

Devido ao tempo que não dedicou a carreira profissional por cuidar da família (pais e 

filho), acaba se cobrando bastante por resultados rápidos. Seu intuito é obter um 

desenvolvimento profissional maior. 

 

b) Otimização 

 

A entrevistada mostrou muita persistência em otimizar as tarefas diárias e especialmente 

em crescer profissionalmente, participando em recrutamentos internos para garantir uma vaga 

no Programa Trainee. Outro ponto importante foi a experiência anterior obtida na empresa, 

visto que, antes de assumir como supervisora, passou por dois setores dentro da filial — a loja 

e o depósito. 

Na parte de habilidades pessoais, houve algumas que tiveram que ser aperfeiçoadas, 

especialmente no que se refere à gestão pessoas. Uma parte importante dentro da otimização de 

tarefas é o apoio constante que ela tem por parte da família, especialmente o esposo, visto que 

a apoia em seu desenvolvimento profissional. 

 

c) Compensação 

 

Para compensar certos processos que ainda não conhece, a colaboradora resgata 

informações de pessoas com mais tempo de casa. A experiência dessas pessoas permite que elas 

a auxiliem. 
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5.6.3 Resultados 

        

Como resultado dos processos descritos anteriormente, a colaboradora conseguiu 

formar parte do corpo gerencial da filial com apenas dois anos de empresa. Ao longo dos anos, 

administrou melhor o controle das emoções, indispensável para o cargo desempenhado 

atualmente. Devido ao crescimento profissional, nos últimos dois anos, pôde traçar objetivos a 

curto prazo que, antes, dificilmente estariam em seus planos, tais como: assumir a gerência 

comercial de alguma filial da rede e atingir a estabilidade financeira, com relação aos objetivos 

pessoais.  

 

5.7 Discussão 

 

Após a apresentação dos dados coletados, organizados conforme o modelo de Seleção, 

Otimização e Compensação, é possível visualizar características que influenciam o ciclo de 

vida dos entrevistados nas dinâmicas de ascensão profissional relatadas, assim como as 

vivências diante das promoções laborais obtidas. Dessa forma, podem ser vislumbrados 

processos de adaptação diante de situações em que, mesmo com limitações ou perdas de 

recursos — tangíveis e intangíveis —, conseguiram superar os obstáculos.  

O modelo mostrou segundo os mecanismos de seleção, otimização e compensação que, 

os colaboradores trazem características importantes para o desenvolvimento de carreira, tais 

como, ter uma rede de contatos ativa, definir prioridades e sair da zona de conforto 

(ADESHOLA, 2020). 

Para um maior entendimento, é comtemplado o objetivo do modelo que busca saber as 

formas de lidar com as mudanças biológicas/físicas, psicológicas e sociais de modo a maximizar 

ganhos. O Quadro 23 resume os principais achados. 

 

Quadro 23 – Mudanças biológicas, psicológicas e sociais 

ENTV 

MUDANÇAS 

BIOLÓGICAS/ 

FÍSICAS 

MEIOS 

 USADOS 
PSICOLÓGICAS 

MEIOS  

USADOS 
SOCIAIS 

MEIOS 

 USADOS 

E1 
Cansaço físico 

 frequente 

Apoio da família  
para minimizar as 

consequências 

Estresse 

Ajuda de uma  

amiga psicóloga 

que o orientou 
sobre este ponto 

Separação 

conjugal 

Apoio dos pais e, 

atualmente, 
compartilhamento da 

vida com outra 

companheira  
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E2 Adoecimento 

Internação por 47 
dias e tratamento 

com 1 ano de 

duração 

Depressão 

Apoio integral da 
família após o 

falecimento da 

mãe 

Criação do filho 

 sem o apoio da 
companheira 

Apoio dos pais 

E3 
Idade precoce para 

o trabalho 

Espera do título de 

eleitor para 

conseguir começar 
as atividades na 

empresa 

Inteligência  

emocional 

Experiência 

dentro da empresa 

como meio de ter 
o controle de suas 

emoções 

Tempo limitado 

para os 
compromissos 

sociais devido 

aos horários de 
trabalho 

Preferências 

pessoais mais 

tranquilas, como 
ficar em casa com a 

família e ir à igreja 

E4 
Cansaço físico 

 frequente 

Administração do 

nível de energia 
que deposita no 

trabalho para não o 

afetar fisicamente 

Pessimismo e 

intolerância 

Prática da 
tolerância com os 

problemas e da 

confiança em seu 
talento durante o 

dia de trabalho 

Status social 

Melhora da condição 

 de vida, mas com 

ambição de ajudar 
mais a família 

 

 

    E5 

 

Idade pouco 

habitual para 

começar 
 uma carreira 

Idade como fator 
não determinante 

para que se 

sobressaísse e 
mostrasse sua 

qualidade de 

trabalho para 
atingir a ascensão 

laboral 

Aumento do estresse 
 e da cobrança 

laboral 

Controle 

emocional dos 

problemas para 
não se abalar 

Inserção no 
mercado 

 de trabalho 

Satisfação com a 

posição que 
conquistou dentro da 

sociedade devido ao 

próprio empenho 

E6 

Idade pouco 

habitual para se 
sobressair no 

ambiente de 
trabalho 

  

Capacidade de 
mostrar suas 

habilidades, apesar 
de não ter 

 uma forte 

experiência no 
comércio  

Desgaste emocional 

Estabelecimento, 

durante os 
últimos meses, de 

um maior 
controle das 

emoções na frente 

dos problemas, 
focando nas 

soluções  

Inserção no 
mercado 

 de trabalho 

Contribuição para a 
sociedade por meio 

da dedicação a seu 
trabalho 

Fonte: Dados da pesquisa (2020). 

 

Diante dos dados do Quadro 23, tem-se que, mesmo com as mudanças biológicas, 

psicológicas e sociais, as pessoas entrevistadas procuram meios que podem assisti-las de forma 

a não obstaculizar os objetivos que moldam os ideais para o avanço na carreira. 

No que diz respeito às mudanças biológicas/físicas, constata-se que dois dos 

entrevistados mostraram cansaço físico por causa da energia depositada no novo cargo durante 

o dia. Além disso, metade dos entrevistados (todas mulheres) citaram algum tipo de obstáculo 

referente à idade biológica. A questão apresentada envolve os extremos: ou eram novas para 

começarem as atividades laborais ou eram, em suas percepções, longevas para ter sucesso 

profissional. Por último, uma minoria listou as doenças físicas como obstáculo para o 

desenvolvimento na carreira. Dessa forma, os meios utilizados para a minimização dessas 

barreiras são: a facilidade do acesso médico, o apoio familiar e o desenvolvimento de boas 

habilidades individuais. 

No que concerne às mudanças psicológicas, o desgaste emocional é muito citado neste 

estágio, sendo o estresse o mais abordado nas entrevistas. Gaulejac (2007) conceitua o estresse 

como um sentimento difuso de mal-estar e ansiedade, que pode se manifestar esporádica ou 

continuamente, existe com frequência no ambiente de trabalho e, inclusive, é visto como uma 
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condição necessária para o sucesso profissional. Contudo, ele não pode ser crônico nem virar 

nocivo para a saúde. Outros pontos mencionados nos depoimentos são o pessimismo e a 

intolerância. Os meios usados para a minimização dessas barreiras são: a ajuda especializada 

de profissionais (psicólogos), o auxílio da família e o autocontrole. 

Quanto às mudanças sociais, os entrevistados vivenciaram transformações como a 

separação matrimonial, a criação dos filhos sem a ajuda do cônjuge e o pouco tempo para 

compromissos sociais. Porém, houve modificações que, de alguma forma, marcaram 

positivamente a vida das pessoas, como: sentir-se útil para a sociedade mediante a inserção no 

mercado de trabalho e obter maior status social melhorando a condição de vida devido aos 

ingressos referente às atividades laborais.  

Por outro lado, a análise do modelo trouxe à tona dois pontos muito significativos que 

não podiam deixar de ser mencionados. Um deles relaciona-se às decisões que influenciaram a 

carreira profissional das mulheres. O outro é o compromisso organizacional. Esses fatores serão 

abordados a seguir. 

 

5.7.1 Decisões que influenciaram o direcionamento de carreira para as mulheres 

 

Diante das entrevistas, evidenciam-se claramente as diferenças do desenvolvimento, 

mobilidade e trajetória profissional entre homens e mulheres. Dessa forma, duas entrevistadas 

escolheram se dedicar à família e aos filhos, ao invés de dirigir sua atenção à carreira. Como 

consequência, começaram sua trajetória profissional com mais de 36 anos de idade. Esse dado 

coincide com o que Reis et al. (2018) expõem em um estudo referente ao papel da mulher 

perante a sociedade e ela mesma: a mulher ainda é cobrada pela criação dos filhos. Essa forma 

de pensar também foi afirmada por uma das entrevistadas: 

Principalmente na carreira profissional, a mulher é diferenciada do homem. 

As pessoas falam que é igual, mas é diferente. A gente vê isso na carreira 

profissional. Ele tem uma chance muito maior de se desenvolver do que a 

mulher, mas porque a mulher acaba sendo limitada, porque ela tem o filho, 

cuida, amamenta, não tirando a responsabilidade do homem. Mas a gente 

sabe que os papéis de um pai e de uma mãe são diferentes. (Relato de E6) 

Contudo, esse pensamento pode estar mudando, segundo Almeida e Mota-Santos 

(2018), o perfil das mulheres na sociedade brasileira atual é caracterizado pelo desenvolvimento 

profissional, pela ascensão laboral e intelectual. Esse estudo mostrou que uma entrevistada que 

é menor de 25 anos pretende se dedicar à carreira profissional para depois pensar em ter filhos. 

Esse dado também corrobora o exposto pelo IBGE (2011), segundo o qual a taxa de fecundidade 
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entre mulheres de 16 a 24 anos teve uma diminuição de 16%, quando comparada aos dados de 

2000. Além disso, a taxa de domicílios providos por mulheres cresceu de 27,4% para 37,4% 

(IBGE, 2011). 

Outro ponto relevante foi a rápida ascensão de carreira das mulheres com mais de 36 

anos, que, apesar de não terem tanta experiência profissional, vivenciaram o processo de 

promoção (cargo de liderança) com sete meses de empresa; em contrapartida, a ascensão laboral 

(cargo de liderança) dos outros colaboradores ocorreu, em média, com um ano de trabalho na 

empresa. A relação entre idade e motivação para o trabalho já foi tema de estudo em pesquisas 

anteriores. Kooij, Bal e Kanfer (2014) apresentam a perspectiva de tempo futuro e resultados 

no trabalho, o estudo sugeriu que o tempo-calendário é um recurso importante para a motivação 

no trabalho e que as variáveis interindividuais também podem mudar influenciando a 

motivação. 

 

5.7.2 Compromisso organizacional 

 

Durante as entrevistas, um ponto em comum se sobressaiu na maioria das exposições: o 

compromisso dos colaboradores com a organização. Esse ponto é abordado na pesquisa do Saks 

(2006), que conclui que os trabalhadores que percebem uma colaboração maior por parte da 

organização são inclinados a retribuir com um maior engajamento em seu trabalho, o que leva 

a ter comportamentos mais positivos. É o caso dos entrevistados neste estudo, como vemos 

nestes trechos: 

Eu não tinha formação e eu me formei aqui trabalhando na empresa. Eu 

conquistei as minhas coisas, as minhas motos, as minhas coisas particulares 

com a empresa, eu cresci aqui; e era uma coisa que eu sempre quis; e se Deus 

quiser, eu vou crescer mais. Eu só tenho a agradecer, cada um me 

proporcionou coisas aqui, até a minha esposa. (Relato de E2) 

 

Eu entrei para a empresa com 18 anos, eu tinha acabado de terminar o Ensino 

Médio, não sabia nada da vida. Eu aprendi a ser uma pessoa melhor, a ter 

mais profissionalismo, aprendi tudo que eu sei hoje, foi trabalhando com 

eles... Eu gosto de estar ali e contribuir com a empresa, não reclamar e buscar 

melhorias. (Relato de E3) 

 

Gente, como é que conseguiram me dar essa oportunidade, e eu não 

conhecendo nada? Então, isso já gerou em mim um amor enorme por esse 

lugar; por isso, eu venho trabalhar com toda satisfação e amor do mundo. 

(Relato de E5) 
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Estou pronta para eu seguir a minha carreira profissional. Quantas vezes eu 

abri mão dela, quanto tempo eu esperei. Quando eu entrei na empresa, eu 

entrei de uma forma inteira... para realmente me dedicar. O que eu penso 

hoje, é tentar dar o melhor de mim, dar os melhores resultados. (Relato de 

E6) 

Por outro lado, no que se refere aos relatos obtidos sobre o estado de ânimo dos 

colaboradores nos diferentes estágios do processo de promoção, tirados da Técnica do Gibi, 

constata-se que a maioria dos colaboradores, antes de serem promovidos ao cargo atual, sentiam 

emoções que não necessariamente foram positivas para o ambiente de trabalho e, 

especialmente, para a saúde emocional deles mesmos, como: desconfiança intrínseca, 

ansiedade, raiva, angústia, cansaço e desconforto. Em vista disso, é importante ressaltar que um 

dos participantes experimentou, numa fase da carreira dentro da empresa, o sentimento de 

insatisfação perante o trabalho realizado, sentia que ninguém aportava nada novo e não via mais 

significado para as atividades realizadas — sintomas que Dejours (2004) realça como traços do 

sofrimento no trabalho — o colaborador da pesquisa disse: “Será que tem alguma coisa me 

agregando valor aqui? ‘Não eu não estava a fim’, eu já estava esgotado e chegou um momento 

no setor que eu já estava meio desgostoso em ninguém para agregar aqui.” (Relato E4). Este 

relato também trouxe indícios de ter alcançado o platô da carreira, posto que sentia que não 

tinha mais objetivos relevantes ou metas desafiadoras, isto também pode ocasionar a 

insatisfação que ele relatou anteriormente, além de estresse e baixo comprometimento (AZODI 

et al, 2016). 

Por outro lado, o que é destaque nesta etapa é a relação que surge entre o histórico 

familiar e a forma como os colaboradores lidaram com o processo de promoção. As pessoas 

que cresceram num lar humilde e composto por uma imagem materna e paterna dentro de casa 

apresentaram respostas mais positivas quando comparadas aos demais colaboradores. Isso 

posto, é possível sintetizar a sensação da promoção desse grupo da seguinte forma: no primeiro 

momento, a ansiedade e o cansaço tomaram conta dos colaboradores, mas, após a notícia da 

promoção, ficaram focados e com fome de aprendizado, e encararam o novo cargo com ambição 

e olhar centrado na equipe. 

Os colaboradores que, como no caso anterior, cresceram numa família com uma imagem 

paterna e materna dentro de casa, mas que não necessariamente foram criados em um lar 

humilde, e sim em um lar de classe média, vivenciaram o processo de promoção de maneira 

bem diferente um do outro, indo aos extremos. Do ponto de vista de gênero, foi visto que a 

colaboradora enfrentou a promoção com muita positividade em todas as etapas do processo, 

caracterizando-se como uma pessoa que tem vontade de crescer, adquirir novos conhecimentos 
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e enfrentar novos desafios. Por outro lado, o colaborador encarou esse processo com 

desconfiança de si mesmo e espanto quando ficou sabendo da promoção; ele só ficou um pouco 

mais tranquilo quando assumiu o cargo e percebeu que daria conta das atividades a ele 

atribuídas. 

As pessoas que crescem só com a figura do pai ou só com a figura da mãe tiveram um 

pouco mais de dificuldade de encarar a promoção laboral. Sentimentos como raiva e 

desconforto foram destaques antes de serem promovidos. Surpresa, nervosismo e insegurança 

se revelaram na hora de saber que tinham sido promovidos. Diante do exposto, é prudente 

ressaltar a importância da família no desenvolvimento profissional. Para Gaulejac (2007), a 

família (constituída pelos dois membros do casal) é uma pequena empresa, que é criada para 

atingir seu maior objetivo: a criação dos filhos para serem futuramente empregáveis. O quadro 

a seguir reúne as informações expostas anteriormente sobre a relação do histórico familiar e a 

forma como os colaboradores reagiram às etapas de promoção laboral. 

 

Quadro 24 – Histórico familiar x Vivencias subjetivas nas fases do processo de promoção 

laboral 

Fonte: Dados da pesquisa (2020). 

 

            Respostas mais positivas              Respostas neutras             Respostas menos positivas 

 

 

Outro ponto a ser ressaltado dentro das experiências vivenciadas pelos colaboradores 

refere-se ao uso do tempo fora do trabalho. Das pessoas entrevistadas, a maioria delas, após 

serem promovidas, sentiram a necessidade de levar parte do trabalho para casa ou simplesmente 

não percebem que estão atuando de um jeito mais estressante ou até mesmo indiferente com os 

próprios membros da família. Estes são responsáveis por advertir o câmbio de humor, que, 

muitas vezes, os próprios colaboradores não conseguem enxergar. E aqueles que são 

ESTADOS DE ANIMO DUARNTE O PROCESSO DE PROMOÇÃO LABORAL 

Tipo de lar de vida Gênero 
Antes de ser 

promovido 
Quando 

promovido 
Atualmente 

Lar Humilde / Figura 

dos pais 
Masculino 
Feminino 

Ansiedade 

  Cansaço 

Focado 

Fome de 

aprendizado 

Ambição 

Olhar centrado na 

equipe 

Lar Humilde / Uma 

figura paternal 
Masculino 
Feminino 

Raiva 

Desconforto 
Surpresa 

Nervosismo 
Insegurança 

Lar de classe média / 

Figura dos pais 

Feminino Vontade de crescer 
Adquirir novos 

conhecimentos 
Enfrentar novos 

desafios 

Masculino 
Desconfiança em si 

mesmo  
Espanto Tranquilo 
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conscientes do desgaste preferem combater de forma unipessoal. Esse traço pode ser observado 

nestes trechos:  

 

Até esses dias, a minha família tem dito: “Você tem se apresentado mais 

cansado que o normal nesses primeiros 16 dias”. Sim, eles notaram que eu 

estou mais cansado, que eu não estou conversando tanto o que eu conversava, 

já não brinco mais tanto, estou mais calado. Eles falam: “A gente olha você 

está vendo alguma coisa na internet e mandando para alguém aí do 

trabalho”. E essas preocupações acabam acontecendo e são inerentes. 

(Relato de E1) 

 

Eu ficava na minha, eu tinha que ir para faculdade e passava. Dor de cabeça 

eu já cheguei a sentir... Com certeza, tem um termo que todo mundo fala que 

é: “Você não pode levar trabalho para casa e não pode trazer trabalho de 

casa”. Isso é um ponto muito difícil, por conta do seu emocional. (Relato de 

E2) 

 

É, tem dias que acontece alguma coisa que me deixa cansada ou que é 

estressante ou me deixa chateada. Eu fico na minha, fico calada e eu não 

deixo transparecer para a minha família que aconteceu um dia ruim. (Relato 

de E3) 

 

Eu ainda costumo chegar 100% cansado na faculdade. (Relato de E4) 

 

Muitas vezes, aconteceu de não dormir uma noite bem e, quando chega aqui, 

está cheio de problemas, de coisas para resolver. Teve meses aqui, ainda mais 

na pandemia, que muitos clientes ficaram no prejuízo, muita gente 

inadimplente; e quando a gente chegava aqui, era muita cobrança. (Relato de 

E5) 

 

 

São poucas as pessoas que podem organizar o tempo livre para criar momentos de lazer 

de acordo com suas necessidades. Ainda não é possível determinar se realmente existe a divisão 

de tempo trabalho x tempo livre, já que o ser humano não pode ser dividido em duas metades 

(metade consumidora e metade produtora). Dessa forma, levar o ritmo do tempo do trabalho 

para casa pode resultar uma estratégia para manter a repressão das emoções espontâneas que 

mudariam o condicionamento produtivo (DEJOURS, 1992). 
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6 CONSIDERAÇÕES FINAIS 

 

Para atingir um dos objetivos deste estudo, o histórico de vida foi tomado como base 

para a aplicação do modelo de Seleção, Otimização e Compensação (SOC), para analisar das 

trajetórias ocupacionais dos profissionais alvo deste estudo, desta forma, o modelo apresentou 

objetivamente caminhos que os entrevistados escolheram para a construção de sua trajetória 

profissional. Com esses recursos, otimizaram resultados e minimizaram as perdas que as 

mudanças biológicas, psicológicas e sociais causaram durante o desenvolvimento profissional.  

É importante ressaltar que o presente estudo abre um precedente sobre o uso das 

características do modelo SOC para o entendimento da trajetória profissional das pessoas, 

relacionando a história de vida com as decisões que influenciaram a constituição da carreira. 

Smith (2012) enfatiza que as entrevistas de história de vida permitem que os sujeitos de 

pesquisa desmembrem de forma natural quais foram as motivações, os valores e as escolhas de 

carreira; sem essa informação, sem antes entender o que moldou a construção da estrada, não 

seria possível compreender as experiências vividas numa promoção laboral. 

A partir dos dados analisados mediante o modelo SOC, observa-se que, apesar de 

experimentar mudanças biológicas/físicas, psicológicas e sociais, durante a trajetória 

profissional, os colaboradores procuraram meios para lidar com elas e chegar aos objetivos 

desejados, isto é, à ascensão laboral, o que resultou na minimização das perdas tangíveis e 

intangíveis. Nesse quesito, quatro dos entrevistados usaram meios individuais para lidar com 

as diferentes mudanças, enquanto os outros dois entrevistados preferiram a ajuda externa para 

compensar as perdas advindas das mudanças, sendo o mais citado o apoio familiar. Para Rocha 

et al. (2011), pessoas que contam com o apoio familiar podem gerar autoconfiança mediante a 

comunicação e criar um ambiente propício para fortalecer os domínios individuais para o 

confronto dos desafios exigidos pelo mercado de trabalho. Mas o que foi visto neste estudo é 

que um dos entrevistados, mesmo tendo o apoio familiar e o diálogo dentro de casa, apresentou 

desconfiança de si mesmo quando inserido no processo de promoção laboral, o que não estaria 

de acordo com o achado de Rocha et al. (2011). Além do apoio familiar, foi mencionada a ajuda 

profissional, especialmente quando relacionada às mudanças psicológicas.   

Direcionando o modelo para as trajetórias profissionais, constata-se uma grande 

diferença referente aos aspectos que influenciaram o desenvolvimento de cada carreira. Assim, 

duas das entrevistadas preferiram criar os filhos para depois focarem focar na construção da 

trajetória profissional, tendo, em média, 14 anos de espera. Entretanto, quando foram inseridas 

no mercado de trabalho, foram as pessoas que conseguiram ser promovidas em tempo menor, 
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quando comparadas aos demais colaboradores entrevistados. Em contrapartida, o percurso 

laboral dos homens que tiveram filhos na mesma faixa etária pôde se desenvolver de forma 

contínua, dado que tiveram o apoio de pessoas a seu redor, como esposas ou mesmo os pais 

para ajudar na educação e criação dos filhos.  

Por outro lado, considerando as “Fases de Carreira” de Schein (1996), percebe-se que 

metade dos participantes já passaram da Fase 7, “Crise o meio da carreira”, para a Fase 8, 

“Avanço, recomeço e estabilização”, para poder retornar à Fase 6, “Estabilização no emprego”, 

novamente. Ou seja, podemos dizer que as fases da carreira não são processos estáticos e de 

uma via única, já que os participantes, mesmo após serem promovidos, experimentaram uma 

crise no meio da carreira. Assim, os entrevistados precisaram de reavaliação para recomeçar e 

chegar à estabilização no emprego.  

No que concerne ao segundo objetivo da pesquisa, referente as percepções que as 

pessoas experimentaram durante o processo de ascensão laboral, evidenciasse-se que grande 

parte dos entrevistados experimentaram, antes de serem promovidos, sentimentos como: 

desconfiança, ansiedade, raiva, desconforto e cansaço. Inclusive, um dos colaboradores 

mencionou que estava se sentindo insatisfeito e sem poder experimentar coisas novas, atitude 

que, para Dejours (1992), é um sintoma do início de sofrimento no trabalho. Esse achado gera 

um alerta para a organização se aprofundar ainda mais e entender o que mais poderia estar 

ocasionando esses estados de ânimo nos colaboradores. 

Já os sentimentos que brotaram no momento de saberem que tinham sido promovidos 

foram diversos. Envolveram desde medo e nervosismo até surpresa, foco e sede de aprendizado. 

Enquanto isso, os sentimentos que bordaram os participantes atualmente são mais motivadores 

como: estar aberto a novos desafios, estar centrado na equipe e se sentir mais tranquilo para 

lidar com as adversidades inerentes ao cargo. Esses resultados mostram que, de fato, as 

promoções laborais são processos que acabam sendo uma forma de incentivo para desenvolver-

se profissionalmente, assim como conceituado por Baker, Jensen e Murphy (1988) como visto 

no referencial teórico. 

No que tange ao terceiro objetivo deste estudo evidencia-se a relação do histórico 

familiar (imagem paterna e materna dentro de casa) e a forma como os colaboradores lidam 

com o processo de promoção. A importância da família para a construção de hábitos e laços 

sociais/afetivos é visível e discutida em vários estudos, como o de Barone e Schizzerotto (2011). 

Isso posto, a família constitui-se como a estrutura para a construção de valores que ajudarão o 

sujeito a lidar com diferentes conflitos que poderá vivenciar ao longo da vida (OLIVEIRA; 

BRAGA; PRADO, 2017). Diante do exposto, os colaboradores que lidam de forma mais 
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positiva com o processo de promoção foram aqueles que cresceram num lar humilde e com uma 

imagem materna e paterna dentro de casa, diferentemente do que foi observado nas pessoas que 

cresceram só com a figura paterna ou materna dentro do lar. 

Tendo em vista os resultados, entende-se que as opções metodológicas e os instrumentos 

escolhidos para esta investigação — como o estudo de casos múltiplos, o modelo SOC e a 

Técnica do Gibi — outorgam contribuições significativas à pergunta de pesquisa, 

principalmente no que tange à subjetividade de cada indivíduo diante de um fato específico, as 

pessoas demandam maior dedicação quando colocadas em situações consideradas como 

oportunidades únicas. Convém frisar que o estudo não tem a intenção de generalizar os achados 

aqui expostos. 

Como limitação, evidencia-se a realidade única de profissionais que atuam na mesma 

organização e que trabalham até dois anos no cargo atual. Diante disso, enfatiza-se a 

necessidade de desenvolver outras pesquisas relacionadas a este tema, que, aliás, é pouco 

explorado. Ademais, sugere-se que sejam explorados outros parâmetros, como: a abrangência 

do estudo para outros setores de atividade econômica e a observação de um tempo maior de 

atuação no cargo, um período de, pelo menos, três anos. 

Como contribuição para a organização, o estudo permite o conhecimento do atual 

discernimento sobre o estado de ânimo dos colaboradores a respeito da nova fase profissional. 

Assim, identifica fatores que podem levar à insatisfação dos trabalhadores antes mesmo do 

processo de promoção. Isto posto, é importante relembrar que, a insatisfação é um sintoma que 

pode levar ao sofrimento perante o trabalho, e que pode causar baixo compromisso 

organizacional, absenteísmo e também afetar a qualidade do trabalho. 

Com base nesses dados, é possível ajudar na análise dentro perspectiva da subjetividade 

para a implementação de ações nas políticas internas, a respeito desse grande passo de 

construção profissional para os colaboradores. Deste modo recomenda-se aos gestores de 

primeira linha uma comunicação ininterrupta com os colaboradores, já seja por meio de 

conversas informais ou feedbacks mensais, trimestrais ou semestrais, dependendo da situação 

de cada colaborador, isto porque, mostrou-se sentimentos como, desconforto, desmotivação, 

ansiedade e raiva nos colaboradores antes de vivenciarem uma ascensão laboral. Da mesma 

forma sugere-se a continuidade do apoio por parte da gerencia no processo de promoção laboral, 

pois apresentou-se como fator importante para o desenvolvimento profissional, como 

evidenciado pelas pessoas entrevistadas. Por último para os colaboradores recomenda-se que 

se atentem a realização de conversas diretas com seus gestores para falar das possíveis 
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desconformidades que possam ter, para desta forma as discrepâncias não evoluírem para um 

estágio de insatisfação e desmotivação. 

 Evidentemente, a questão abordada é complexa para ser desenvolvida em apenas um 

estudo. A contribuição desta pesquisa para trabalhos futuros teve como finalidade começar uma 

discussão sobre o assunto para uma maior compreensão do laboral diante das percepções, dos 

sentimentos e dos valores que os colaboradores consideram importantes no trabalho e que 

influenciam o processo de ascensão laboral. Também tencionou introduzir uma reflexão sobre 

como o histórico familiar pode interferir na construção da subjetividade das pessoas.  
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APÊNDICE A – QUESTIONÁRIO ESTRUTURADO (PERFIL) 

 

FICHA DE DADOS DEMOGRÁFICOS 

1. DADOS DA ENTREVISTA 

N.º da entrevista: ______  

 Data:       /         /                         Horário de início:                    Horário de término:   

2. IDENTIFICAÇÃO DO PARTICIPANTE 

2.1 Nome: __________________________________________________________________  

2.2 Cidade: ___________________ 

2.3 Contato: (    )___________________ E-mail:___________________________________  

2.4 Gênero: (    ) Masculino     (    ) Feminino  

2.5 Data de nascimento:        /         /                   Idade: _________  

2.6 Estado Civil: (    ) Solteiro(a)    (    ) Viúvo(a)    (    ) Outro:   

 

(    ) Casado(a)     (    ) Divorciado(a)                           

 

3. IDENTIFICAÇÃO PROFISSIONAL DO PARTICIPANTE   

3.1 Formação profissional / instituição / ano:   

___________________________________________________________________________     

3.2 Curso de Pós-Graduação: (    ) Não     (    ) Sim. Qual(is)?   

___________________________________________________________________________ 

___________________________________________________________________________  

 

 

 

3.3 Número de emprego (s) atualmente: _________   

3.4 Dados atuais:   

Cargo Mês/ano de admissão 
Jornada de trabalho  

semanal (horas) 
 

       

       

       

            

3.5 Remuneração mensal: (    ) 1 a 4 salários-mínimos          (    ) 4 a 7 salários-mínimos       

          (    ) 7 a 10 salários-mínimos        (    ) Mais de 10 salários-mínimos   
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APÊNDICE B – QUESTIONÁRIO SEMIESTRUTURADO 

 

ROTEIRO DE ENTREVISTA 

 

   1. Fale sobre sua trajetória de vida considerando os aspectos familiares, o contexto 

       socioeconômico-cultural, os hobbies etc. 

   2. Relate episódios significativos que você vivenciou e marcaram sua trajetória de vida. 

   3. Quando você era criança, “o que pensava em ser quando crescesse”? 

   4. Qual é sua formação? E sua pós-graduação?  

   5. Por que a escolha desse curso? Houve alguma influência? Qual? 

   6. Qual foi seu primeiro emprego ou principal acontecimento de trabalho? Quando  

       aconteceu? Por que você fez essa escolha? 

   7. Quando você iniciou sua carreira? Quais eram suas ambições ou objetivos a longo prazo?  

   8. Relate sobre os outros empregos que você teve antes do atual. 

   9. Você planejou previamente sua carreira ou ela tem seguido um curso natural sem  

        planejamento anterior?  

  10. Fale sobre o trabalho que desempenha atualmente. Como foi o processo de seleção? 

  11. Como é, para você, trabalhar neste campo de atuação? Fale sobre os aspectos que 

        considera importantes em sua área.  

  12. Relate quando e como aconteceu a oportunidade de ser promovido(a) ao cargo 

        que desempenha nos dias de hoje? 

  13. Como você descreveria o momento da notícia de sua promoção? 

  14. Em sua opinião, quais foram as principais dificuldades encontradas em sua passagem 

        para o cargo atual? E os facilitadores? (Comentar também sobre cargos anteriores, caso 

tenha sido promovido previamente). 

  15. Você acha que seu trabalho pode influenciar sua saúde física ou mental?  

  16. Você acha que seu trabalho contribui para você mesmo? Descreva como ele contribui.  

  17. Se seu trabalho está vinculado a uma organização, descreva como ele contribui 

        para a organização.  

  18. Você acha que seu trabalho contribui para a sociedade? Descreva como ele contribui.  

  19. Qual é o próximo passo em sua carreira? 

  20. Como e onde se imagina atuando daqui a 10 anos?  
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APÊNDICE C – ROTEIRO TÉCNICA DO GIBI 

 

TÉCNICA DO GIBI 

NÚMERO DE ENTREVISTA__________  

Você poderá utilizar o material disponibilizado (tesoura, folha de papel A4 em branco, cola,  

corretivo e revista tipo gibi) para recorte e colagem.  

1. Selecione uma figura da revista tipo gibi que represente a seguinte afirmação:  

                                   “Meu estado de ânimo antes de ser promovido...”  

Recorte a figura selecionada e cole (se necessário, utilize a folha A4 em branco).  

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

                  

1.1. Comente a figura escolhida. 

  

2. Selecione uma figura da revista tipo gibi que represente a seguinte afirmação:  

                                    “Meu estado de ânimo após ser promovido...” 

Recorte a figura selecionada e cole (se necessário, utilize a folha A4 em branco).  

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

                  

2.1. Comente a figura escolhida. 
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TECNICA DO GIBI 

NÚMERO DE ENTREVISTA__________  

Você poderá utilizar o material disponibilizado (tesoura, folha de papel A4 em branco, cola e  

corretivo e revista tipo gibi) para recorte e colagem.  

3. Selecione uma figura da revista tipo gibi que represente a seguinte afirmação:  

                                   “Meu estado de ânimo atualmente...”  

Recorte a figura selecionada e cole (se necessário, utilize a folha A4 em branco).  

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

           

3.1. Comente a figura escolhida. 

 

 

 

 


