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APRESENTAÇÃO 

O presente livro, “Gestão, Trabalho e Desenvolvimento Organizacional” tem o 
objetivo de discutir o estado da arte no campo dos estudos administrativos, por meio 
da apresentação de uma coletânea diversificada de estudos teóricos e empíricos, 
os quais refletem uma riqueza de temáticas estratégicas, bem como a realidade 
organizacional e do trabalho no Brasil e no mundo.

Estruturado em 19 capítulos, esta obra apresenta relevantes debates 
relacionados ao tripé analítico sobre gestão, trabalho e desenvolvimento 
organizacional, por meio da apresentação destes três eixos centrais de discussão, 
os quais se articulam entre si por meio de uma incremental lógica dedutiva que 
parte da abstração teórica no campo epistemológico da Administração até chegar à 
empiria de um conjunto de estudos de caso.

No primeiro eixo temático, o pensamento administrativo e a realidade 
estratégica da gestão são apresentados tomando como referência a combinação de 
uma abordagem teórica com uma diversidade de estudos de caso que lidam com 
a gestão pública e privada, bem como os paradigmas tradicionais e inovativos da 
Administração.

No segundo eixo temático, o mundo do trabalho é analisado à luz das 
oportunidades e desafios, a partir de uma escala elástica que parte da ótica 
microeconômica dos indivíduos em suas especificidades sociais, passando pelo 
ambiente organizacional da gestão de pessoas, até se chegar à ótica macroeconômica 
do mercado de trabalho em um contexto de globalização.

No terceiro eixo temático, o desenvolvimento organizacional é apresentado 
através da análise empírica e contextualizada do uso de ferramentas de gestão, as 
quais são aplicadas estrategicamente em realidades organizacionais específicas, 
tendo como pano de fundo ações de planejamento, gestão da informação e do 
conhecimento, gestão financeira e gestão da qualidade.

 A proposta implícita nesta obra tem no paradigma eclético o fundamento 
para a valorização da pluralidade teórica e metodológica, sendo este livro construído 
por meio de um trabalho coletivo de pesquisadoras e pesquisadores oriundos de 
diferentes estados brasileiros, o que repercutiu em uma rica oportunidade para o 
compartilhamento de experiências no campo epistemológico da Administração.

Caracterizada por uma natureza exploratória, descritiva e explicativa 
quanto aos fins e uma abordagem quali-quantitativa, esta obra foi estruturada 
pela conjugação de uma lógica convergente no uso do método dedutivo a fim de 
possibilitar divergentes abordagens teórico-conceituais para abordar a realidade 
empírica dos estudos de caso, assim resultando em uma pluralidade de debates. 



Com base nos resultados obtidos nesta obra, uma rica lista de debates teórico-
conceituais, bem como de ferramentas e modelos de gestão são apresentados ao 
grande público, leigo ou especializado, corroborando assim para a difusão de uma 
didática abordagem sobre temas estratégicos, não apenas relacionados ao atual 
estado da arte nos estudos administrativos, mas também adaptados à realidade 
brasileira.

Excelente leitura!

Elói Martins Senhoras
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RESUMO: Este artigo apresenta resultados 
de pesquisa que objetivou identificar como 
mulheres em meio de carreira articulam a 
felicidade em suas escolhas de transição de 
carreira, buscando entender os fatores que 
constituem a noção de felicidade, os elementos 
que interferem na articulação entre carreira e 
felicidade no trabalho e as principais razões 
que motivaram as mulheres entrevistadas a 
realizarem uma mudança de carreira. Para tanto, 
optou-se por uma abordagem qualitativa, a partir 
de estudo de caso múltiplo. Foram aplicadas 
técnicas de entrevista semiestruturada e duas 
técnicas projetivas (construção de desenhos e 
questionário de frases evocadoras) a 11 mulheres 
que se encontram em meio de carreira e que 
realizaram uma mudança na vida profissional 
de um emprego para o empreendedorismo. Os 
resultados apontam que as razões que motivam 

as mulheres a optarem pela transição de carreira 
perpassam, sobretudo, pela busca por liberdade 
e por exercerem uma atividade laboral que 
gere valor e impacte a vida de outras pessoas. 
Além disso, elas articulam a felicidade em suas 
escolhas profissionais através de etapas que se 
iniciam em um processo de autoconhecimento 
e de identificação do sentimento de insatisfação 
até a descoberta de novas possibilidades de 
atuação junto a um planejamento para a transição 
e o apoio da família. A pesquisa revelou que a 
busca por um trabalho associado ao sentimento 
pessoal de felicidade supera outros fatores 
também valorizados, como estabilidade e retorno 
financeiro imediato, propondo às empresas 
avaliarem as políticas de retenção de talentos 
através da possibilidade de manterem atividades 
laborais que proporcionem liberdade, qualidade 
de vida e propósito, de modo que outras mulheres 
entendam de que forma é concebível alinhar a 
felicidade com o trabalho.
PALAVRAS-CHAVE: Felicidade; Mulheres; 
Transição de Carreira; Carreiras; Gênero. 

IN SEARCH OF HAPPINESS: WHAT 
LIES BEHIND WOMEN’S CHOICES IN 

BUILDING THEIR CAREERS?
ABSTRACT: This research aims to identify 
how women in the mindset of their professional 
trajectories associate subjective feelings of 
happiness when making a career transition. 
More precisely, understanding the factors that 
constitute the notion of happiness, the elements 
that interfere in the articulation between career 
and happiness at work, and the main reasons 
that motivated the interviewed women to make 

https://wwws.cnpq.br/cvlattesweb/PKG_MENU.menu?f_cod=B09748EBF31140E1FE6D4B67201F5DC2


 
Gestão, Trabalho e Desenvolvimento Organizacional Capítulo 16 224

a career change. For this, a qualitative approach was chosen, based on a multiple 
case study. The Theory of Positive Psychology, studies on management and career 
transition and research carried out on happiness at work guided analyzes. Semi-
structured interview techniques and two projective techniques - projection of drawings 
and questionnaire of evocative phrases - were applied to 11 women who are in the 
middle of a career and who made a change in the professional life of a job under the 
Consolidation of Labor Laws regime (CLT) for entrepreneurship. The main results of 
the research point out that the reasons that motivate women to choose the career 
transition go, above all, for the search for freedom and for exercising a work activity that 
generates value and impacts other people’s lives. In addition, they articulate happiness 
in their professional choices through steps that begin in a process of self-knowledge 
and identification of the feeling of dissatisfaction until the discovery of new possibilities 
for action together with planning for the transition and support of the family. As a 
practical contribution, this research revealed that the search for a job associated with 
a personal feeling of happiness surpasses other factors also valued, such as stability 
and immediate financial return, proposing to companies to evaluate talent retention 
policies through the possibility of maintaining work activities that provide freedom, 
quality of life and purpose, so that other women understand how it is conceivable to 
align happiness with work.
KEYWORDS: Happiness; Women; Career Transition; Career; Genre.

1 | 	INTRODUÇÃO
A pesquisa empírica sobre a felicidade como causa e não como consequência 

de resultados desejáveis no trabalho ganhou força com o crescimento da Psicologia 
Positiva, corrente que surgiu no final dos anos 1990 com Seligman (2019), e ganhou 
destaque no início dos anos 2000. A partir de então, iniciou-se um processo crescente 
de interesse pelas emoções e eventos positivos dentro das empresas, como bem-
estar, engajamento, satisfação e experiência positiva no trabalho (RODRÍGUEZ-
MUÑOZ; SANZ-VERGEL, 2013). 

Para Diener (1984, 2000), a felicidade é como um estado contínuo, subjetivo 
e psicológico de bem-estar, que envolve julgamentos cognitivos e reações afetivas. 
A felicidade é entendida, então, como um estado de “bem-estar subjetivo” que está 
relacionado à forma como as pessoas veem, sentem e pensam sobre as suas 
vidas. Esse entendimento evidencia a perspectiva intangível da felicidade e mantém 
cada pessoa de forma singular na concepção do seu próprio bem-estar (KESEBIR; 
DIENER, 2008).

Nas últimas duas décadas ocorreu a expansão de um movimento cujo 
interesse é analisar a felicidade individual em diversos campos das ciências sociais 
como a Administração e a Economia (KRAUSER, 2015). Krauser (2015) e Fisher 
(2010) enfatizaram que a felicidade pode ser a razão para um melhor desempenho 
dos indivíduos no trabalho, e esse é um dos motivos do tema ser um campo 
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crescente de pesquisa na área da Administração. 
No estudo da relação entre felicidade e trabalho, destaca-se a contribuição 

de Fisher (2010). Para a autora, no ambiente laboral, a felicidade sofre interferência 
de eventos de pequena duração, condições das atividades, e é influenciada por 
elementos estáveis, como a personalidade da pessoa, suas necessidades e 
preferências individuais (FISHER, 2010).

A felicidade no trabalho mostra-se como um fenômeno mais amplo que 
satisfação laboral. Para Fisher (2010), refere-se “a uma medida abrangente que 
pode incluir o envolvimento no trabalho, a satisfação no trabalho e comprometimento 
organizacional afetivo” (FISHER, 2010, p. 384). 

Nesse sentido, estudos indicam que as empresas se mostram cada vez 
mais atentas a esse tema, já que diversas evidências apontam que pessoas 
felizes estão mais satisfeitas com seus empregos e, consequentemente, tendem 
a apresentar melhor desempenho no trabalho em relação aos indivíduos infelizes 
(LYUBOMIRSKY; KING; DIENER, 2005). Do mesmo modo, segundo Fisher (2010), 
“a felicidade no trabalho provavelmente é a cola que retém e motiva os funcionários 
de alta qualidade no futuro” (FISHER, 2010, p.404). Assim, o tema da felicidade 
no trabalho apresenta-se promissor nos estudos de comportamento organizacional 
e de gestão de pessoas. No entanto, cabe questionar, entre outros aspectos, se 
os profissionais articulam a ideia de felicidade na construção de suas escolhas 
profissionais.

Em paralelo ao crescimento da pesquisa empírica sobre a felicidade no 
trabalho, na década de 1990, tanto Defilippi e Arthur (1994) quanto Hall (1996) 
apontaram mudanças nas relações de emprego e modificações estruturais do 
conceito de carreira. Segundo Defilippi e Arthur (1994), e Hall (1996), fatores como 
a estabilidade, a lealdade e o crescimento vertical em uma única empresa, durante a 
trajetória profissional do indivíduo, são menores que no passado. Assim, as relações 
empresa-funcionário estão cada vez mais independentes, ou seja, os indivíduos 
dependem menos de uma única companhia para desenvolverem suas carreiras; e o 
sucesso nessa trajetória estaria, segundo a literatura, mais relacionado ao sucesso 
psicológico (HALL, 1996, 2004; ARTHUR; ROUSSEAU, 1996; MAREE, 2015).

Nesse contexto de carreiras sequenciais menos comuns e indivíduos medindo 
seu sucesso por aspectos subjetivos, a busca pela felicidade ganha relevância e 
faz cada vez mais parte do discurso dos profissionais e das empresas (PAN; ZHOU, 
2013). Estudos sugerem que pessoas felizes apresentam maiores possibilidades 
de se sentirem mais realizadas em vários aspectos da vida, como no que tange ao 
desempenho no trabalho, aos relacionamentos, à renda e à saúde (LYUBOMIRSKY; 
KING; DIENER, 2005; DIENER; SELIGMAN, 2004; KESEBIR; DIENER, 2008).

Desse modo, a valorização da subjetividade traduzida nos significados que 
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cada indivíduo atribui para o seu ofício, bem como os novos modelos de carreira, 
favorecem o interesse dos profissionais em responder às circunstâncias do novo 
cenário, o que pode incentivá-los a realizarem uma transição de ocupação (IBARRA; 
OBODARU, 2016).

Estudos sobre felicidade têm indicado que o gênero é um fator que impacta 
no avanço das carreiras das mulheres no mercado (ALLEN; FRENCH; POTEET, 
2016), especificamente no que diz respeito a ocupações de posições hierárquicas 
superiores - que são menores entre as mulheres - e à diferença salarial, que 
ainda se mostra como uma realidade (ACKER, 2012). Também nos estudos sobre 
trajetórias profissionais, a definição do que é sucesso apresenta parâmetros 
diferentes de acordo com o gênero - para as mulheres, o sucesso está relacionado a 
aspectos relacionais, ao apoio familiar e à presença de um mentor (CLARKE, 2011; 
ACKAH; HEATON, 2004). Outras pesquisas (HATMAKER, 2013; KHILJI; PUMROY, 
2019) sobre a carreira das mulheres alertam sobre a discriminação que ocorre no 
ambiente de trabalho e indicam ainda que o desenvolvimento das suas atividades 
profissionais é dificultado por obstáculos existentes nas organizações.

Considerando que o gênero impacta no desenvolvimento, nas escolhas de 
carreira e no significado da felicidade, Zimmermann e Clark (2016) apontam três 
necessidades comuns que influenciam nas transições de carreira das mulheres: 1) 
a busca por um trabalho desafiador; 2) o equilíbrio entre todas as áreas da vida; e 
3) a procura pela autenticidade (ZIMMERMANN; CLARK, 2016). No entanto, cabe 
questionar se, no contexto brasileiro, estar feliz na carreira é um ponto determinante 
para as mulheres no momento em que decidem realizar uma transição; e se as 
barreiras que elas enfrentam influenciam nas suas escolhas profissionais.

Este estudo busca contribuir para o conhecimento sobre a felicidade no 
trabalho e suas articulações com as escolhas das mulheres em suas trajetórias 
profissionais. Especificamente, a pesquisa teve por objetivo principal identificar 
como mulheres em meio de carreira articulam a felicidade em suas escolhas de 
transição de carreira. 

 Para tal, participaram do estudo mulheres que estavam trabalhando no 
momento da pesquisa (entre março e maio de 2020) e que têm entre 15 e 20 anos 
de experiência profissional, tendo todas em comum a decisão de realizar transição 
de carreira para empreender. Tais delimitações foram determinadas por se julgar 
fundamental que as entrevistadas já tivessem percorrido, em média, a metade 
do tempo relativo às suas vidas profissionais, de forma a garantir a vivência de 
momentos de escolhas e decisões de carreira.
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2 | 	REFERENCIAL TEÓRICO

2.1	 O conceito de felicidade e o bem-estar subjetivo
As pesquisas sobre a natureza da felicidade fazem parte da história da 

Filosofia, e os estudos sobre esse tema podem ser considerados tão antigos quanto 
a humanidade. Demócrito (460 a.C. a 370 a.C.) é apontado como o primeiro filósofo 
do mundo ocidental que estudou a natureza da felicidade (KESEBIR; DIENER, 
2008). 

O termo “felicidade” não é um conceito óbvio, e os estudiosos concordam 
que existe uma grande dificuldade em defini-lo, visto que pesquisadores e filósofos 
delimitam o termo de diferentes formas (KESEBIR; DIENER, 2008). Diener (1984) 
propôs o termo ‘bem-estar subjetivo’ para descrever o que as pessoas chamam, no 
dia a dia, de felicidade. Já Seligman e Csikszentmihalyi (2000, p. 9) estabelecem 
que: “O bem-estar subjetivo refere-se ao que as pessoas pensam e como se sentem 
sobre suas vidas - às conclusões cognitivas e afetivas que chegam quando avaliam 
sua existência.”

Assim, a felicidade, ou bem-estar subjetivo, está diretamente relacionada à 
realização e à satisfação com a vida, e às avaliações emocionais e cognitivas que 
cada pessoa faz da sua própria vida (DIENER; OISHI; LUCAS, 2003). Esse conceito 
ressalta o aspecto abstrato da felicidade e mantém os indivíduos como os únicos na 
concepção do seu próprio bem-estar (KESEBIR; DIENER, 2008).

O estudo do bem-estar subjetivo abrange a análise científica de como cada 
ser humano avalia sua própria vida, seja em um momento atual ou por um período 
maior. As avaliações compreendem reações emocionais de cada um diante de 
acontecimentos e realizações, bem como de satisfação com diversas áreas da vida 
pessoal e profissional (DIENER; OISHI; LUCAS, 2003).

Kesebir e Diener (2008) sustentam que é possível separar e apontar os 
componentes do bem-estar subjetivo. Tais componentes são relativos a áreas 
importantes do cotidiano de cada um, como trabalho, saúde, relacionamentos 
interpessoais, afeto positivo, dominância de emoções positivas e baixa frequência 
de emoções desagradáveis. Nesse contexto, a felicidade pode ser então descrita 
como um conjunto de fatores que englobam os julgamentos que a pessoa realiza 
referentes à sua própria vida, a satisfação com a sua vida em geral, um grau reduzido 
de afetos negativos, e a predominância de humor e de emoções positivas 

Estudos associados à Psicologia Positiva apontam que pessoas felizes são 
aquelas que sentem mais vezes emoções e afetos positivos (LYUBOMIRSKY; KING; 
DIENER, 2005); ou seja, para a Psicologia Positiva, a frequência em que cada indíviduo 
experimenta emoções positivas é que define, de fato, o seu nível de felicidade, e 
não a intensidade. Segundo Diener, Sandvik e Pavot (1991), a quantidade de tempo 
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em que as pessoas vivenciavam emoções positivas em detrimento das emoções 
negativas é um bom indício de autorrelato de felicidade. Assim, indivíduos felizes, 
aqueles que vivenciam emoções positivas na maior parte do tempo, apresentam 
maior chance de serem mais satisfeitos e realizados em diversos aspectos da vida, já 
que é maior a probabilidade de aumentarem seus relacionamentos e de se sentirem 
mais seguros em relação ao futuro (LYUBOMIRSKY; KING; DIENER, 2005). 

2.2	  Felicidade no trabalho
O conceito de felicidade no trabalho guarda relação com outros construtos 

como a satisfação no trabalho, engajamento e comprometimento e, apesar de 
estarem relacionados, apresentam importantes diferenças, como o envolvimento 
no trabalho, a satisfação no trabalho e o comprometimento organizacional afetivo. 
Outros aspectos da felicidade devem continuar sendo conceituados e medidos em 
vários níveis, incluindo experiências transitórias, atitudes estáveis no nível da pessoa 
e atitudes coletivas, e com relação a múltiplos focos, como eventos discretos, o 
trabalho e a organização (FISHER, 2014, p.384).

Estudos indicam que a felicidade no trabalho, no ambiente corporativo, está 
diretamente relacionada a aspectos fundamentais para o sucesso na execução do 
trabalho, além de afetar positivamente diversas emoções pessoais como “crenças 
positivas, criatividade, engajamento no trabalho, enfrentamento positivo, saúde, 
trabalho em equipe e colaboração, satisfação do cliente, liderança e desempenho” 
(DIENER; THAPA; TAY, 2019, p. 20.8). Pryce-Jones e Lindsay (2014) sustentam 
que os funcionários mais felizes tendem a ser mais produtivos em relação aos 
funcionários infelizes, a se ausentarem menos em comparação aos colegas menos 
felizes, propensos a ter mais energia, além de apresentarem menor rotatividade.

A felicidade no trabalho é considerada, então, um estado psicológico 
positivo de uma pessoa que induz o seu comportamento positivo, o qual, por sua 
vez, pode preceder o aumento de resultados favoráveis nas organizações. Sender 
e Fleck (2017) evidenciam que o desenvolvimento da felicidade pode estar nas 
características das próprias pessoas ou nas iniciativas da empresa e aspectos do 
contexto externo.

A partir das reflexões de Pryce-Jones e Lindsay (2014), Sender e Fleck 
(2017), Diener, Tapa e Tay (2019) e Fisher (2010, 2014), é possível estabelecer 
consonância entre a relação da felicidade no trabalho com os resultados favoráveis 
nas organizações, o comprometimento efetivo dos indivíduos e o sucesso na 
execução das atividades, o que torna oportuno iniciar os expostos da literatura sobre 
o tema gestão de carreira em seus aspectos gerais. 
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2.3	 Transição de carreira e gênero
Os estudos e pesquisas das últimas duas décadas mostram que as carreiras 

estão se modificando para um caminho cada vez mais livre e independente de 
qualquer organização (RODRIGUES; BUTLER; GUEST, 2019). Com a carreira 
sequencial e vertical cada vez menos possível dentro das empresas, os indivíduos 
estão mais inquietos pela busca de trabalhos que tenham mais propósito (ARTHUR; 
ROUSSEAU, 1996). Assim, cada vez cresce mais a importância dada ao sucesso 
subjetivo, ou seja, o que os indivíduos sentem e valorizam na sua própria trajetória 
profissional (NG; FELDMAN, 2014).

Além dos conceitos bastante difundidos e adotados nas pesquisas 
acadêmicas de carreira sem fronteiras (ARTHUR, 1994; ARTHUR; ROUSSEAU, 
1996) e de carreira proteana (HALL, 1996, 2004), uma outra definição, apresentada 
por Kopelman et al. (2012), está alinhada aos conceitos de felicidade no trabalho. 
Trata-se da carreira com o coração, que está relacionada ao sentimento das 
emoções positivas do indivíduo em relação tanto ao seu trabalho quanto a outros 
aspectos da vida. Na carreira com o coração, o indivíduo encontra o equilíbrio do 
bem-estar subjetivo na atividade laboral e em outros aspectos como família, lazer 
e saúde.  

A carreira com o coração é conceituada em três dimensões principais: ela 
deve ser autodirigida e alinhada com valores do indivíduo, deve gerar fortes emoções 
positivas para a pessoa; e deve se adequar à vida mais ampla da pessoa além do 
trabalho, pois “funcionários que colhem qualquer forma positiva de um trabalho (...) 
provavelmente espalham essa positividade para outras pessoas, aumentam o bem-
estar pessoal, sentem maior energia e, finalmente, exibem performance melhorada” 
(KOPELMAN et al., 2012, p. 165).

Os novos formatos de carreira e a valorização da dimensão subjetiva, ou 
seja, os significados que os indivíduos atribuem às suas carreiras, fomentam os 
esforços dos profissionais em responder às novas condições no cenário atual e 
aumentam as possibilidades da realização de transição de carreira em um busca de 
um trabalho com significado (IBARRA; OBODARU, 2016).

Louis (1980) conceituou o termo transição de carreira como uma mudança de 
atuação profissional que um indivíduo realiza em um determinado período. Segundo 
o autor, existem diferentes tipos de transição de carreira: as chamadas transições 
entre funções, que acontece quando as pessoas mudam de empresa, assumem 
uma nova função dentro da mesma organização, mudam de profissão ou saem 
do grupo de trabalho; e as transições denominadas intrafunções, que acontecem 
quando existe um ajuste dentro da própria função, mudanças de papel ou estágios 
de carreira.
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Para lidar com os desafios de tais mudanças, os indivíduos que passam 
pelo processo antecipam, de forma consciente e inconsciente, os formatos do novo 
cenário, e essas antecipações são capazes de preencher um espaço em branco 
relacionado à nova situação. Quando essas antecipações não acontecem no nível 
que os indivíduos acreditavam, pode gerar sensação de fracasso, insucesso, 
desapontamento e até arrependimento (LOUIS, 1980). 

Fatores mutáveis como atitudes e comportamentos de carreira, globalização 
e desenvolvimento tecnológico se alteraram desde o artigo publicado por Louis em 
1980, tornando as carreiras cada vez mais complexas. Estudos apontam que os 
profissionais estão realizando, com mais frequência, processos de transição de 
carreira além das fronteiras das empresas (SULLIVAN; AL ARISS, 2019).

Os processos de transição são mais comuns hoje como um resultado na 
busca por um trabalho com mais equilíbrio e autenticidade, e não mais com o 
único objetivo de promoção corporativa. Além disso, é cada vez mais frequente 
que profissionais em estágios posteriores de carreira busquem por uma transição 
influenciados com o aumento da expectativa de vida (SULLIVAN; AL ARISS, 2019).

A busca por um trabalho desafiador, o equilíbrio entre todas as áreas da 
vida e a procura pela autenticidade aparecem como as três necessidades mais 
comuns do desenvolvimento da carreira das mulheres e os principais elementos 
que influenciam as transições que podem acontecer nas diferentes fases das suas 
carreiras. Em geral, quando iniciam a sua vida profissional, as mulheres buscam 
trabalhos desafiadores, e a primeira transição geralmente acontece no meio de 
suas carreiras, marcada pela busca do equilíbrio entre necessidades pessoais e 
profissionais. Do mesmo modo, existe a busca por um trabalho que proporcione 
flexibilidade de horário, uma das características dessa mudança.  Posteriormente, 
ocorre uma última transição, já no final da carreira, cujo intuito é o de realizar um 
trabalho com autenticidade, relacionado ao sucesso subjetivo e a uma busca de 
significado  (ZIMMERMAN; CLARK, 2016).

Junto com essas mudanças no mercado de trabalho, as emoções positivas 
ganham destaque no ambiente organizacional, uma vez que há cada vez mais 
indicadores de que elas estão relacionadas diretamente com os resultados do 
trabalho (DIENER; THAPA; TAY, 2019). Pela perspectiva do colaborador, o sucesso, 
que antes era visto apenas como a possibilidade de subir a escada corporativa, a 
chamada ascensão vertical, e de preferência na mesma empresa que iniciou a vida 
profissional, hoje passou a ser o equilíbrio e a autenticidade em suas vidas, e a 
busca por esse sucesso subjetivo está influenciando o aumentos de processos de 
transição e mudança de carreira (SULLIVAN; AL ARISS, 2019).

No entanto, como aponta Acker (1990) a natureza do trabalho não é isenta 
no que se refere ao gênero. Os conceitos e hierarquias nas empresas constituem 
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um trabalhador universal masculino, e a masculinidade está presente nos processos 
organizacionais, segrega as mulheres e contribui para a separação de gênero nas 
empresas (ACKER, 1990).

O avanço da carreira das mulheres tem sido objeto de diversas pesquisas, 
discussões e debates nos últimos anos e, apesar de terem acontecido avanços 
relativos a questões educacionais e participação no mercado de trabalho, 
permanece a relação inversa referente ao número total de mulheres comparada com 
a quantidade de homens em posições executivas dentro das organizações (ALLEN; 
FRENCH; POTEET, 2016; FREAR ET AL., 2019)

As diferenças de gênero nos comportamentos de carreira têm sido explicadas 
no contexto de forças socioculturais que afetam diversos aspectos da vida das 
mulheres; no entanto, esse ainda não é um tópico que apareça com frequência nos 
estudos acadêmicos. A maioria das pesquisas sobre desenvolvimento de carreira 
nas organizações não faz o corte de gênero para entender as articulações das 
mulheres em um ambiente que privilegia os homens (KIM; JANG; BAEK, 2019). 

Os estudos sobre mulheres nas organizações apontam que o desenvolvimento 
de suas carreiras é mais complexo em razão de todos os obstáculos enfrentados 
por elas em diversos contextos sociais, incluindo as diferentes realidades de cada 
empresa, nas quais está presente uma forte discriminação de gênero (HATMAKER, 
2013). Todas essas dificuldades profissionais como os padrões, hierarquias e 
modelos masculinos influenciam em suas escolhas e articulações de carreira 
(KHILJI; PUMROY, 2019).

As emergentes visões subjetivas da carreira estão relacionadas a questões 
referentes à articulação de diferentes aspectos que permeiam a vida profissional 
como tempo para família, retorno financeiro, possibilidade de capacitação e 
possibilidade de aprender coisas novas. Além disso, a medida subjetiva na carreira 
tem uma significado diferente para cada indivíduo (DRIES; PEPERMANS, 2008). 
Remuneração, posição hierárquica e promoções são considerados itens que 
compõem o sucesso objetivo.

Ao comparar grupos de homens e mulheres em termos de sucesso no 
ambiente profissional, é importante questionar se eles conceituam o constructo 
da mesma maneira. No que se refere ao sucesso objetivo, não foram encontradas 
diferenças significativas. A quantidade de promoções e o retorno financeiro 
apresentam o mesmo significado para homens e mulheres, mas, no que diz respeito 
às medidas subjetivas relacionadas ao sucesso na carreira, homens e mulheres 
apresentaram divergências (DRIES; PEPERMANS, 2008).

Estudos indicam que as mulheres utilizam parâmetros distintos na avaliação 
de sucesso, tais como aspectos relacionais, apoio familiar e a importância de ter um 
mentor (CLARKE, 2011; ACKAH; HEATON, 2004). Por outro lado, “os homens, ao 



 
Gestão, Trabalho e Desenvolvimento Organizacional Capítulo 16 232

que parece, são mais propensos a atribuir o sucesso aos seus atributos pessoais 
internos, enquanto muitas mulheres veem o sucesso como algo externo que outras 
pessoas fizeram ‘com’ eles ou para eles” (ACKAH; HEATON, 2004, p.154).

O desenvolvimento da carreira das mulheres frequentemente é diferente 
da evolução experimentada pelos homens no ambiente organizacional. A vida das 
mulheres tende a ter uma série de restrições significativas que pode influenciar suas 
escolhas, como a criação dos filhos, a carreira do cônjuge e cuidado com a família 
de uma forma geral (CLARKE, 2011). Além disso, aspectos estruturais, cultura e 
estereotipagem masculina no ambiente de trabalho, além de preconceito com as 
habilidades e com os papeis das mulheres, também são fatores identificados como 
dificultadores no desenvolvimento da carreira feminina (CLARKE, 2011).

Estudos apontam que, no momento do planejamento de suas carreiras, as 
mulheres tendem a levar em consideração objetivos e questões familiares, como o 
equilíbrio entre o trabalho, os relacionamentos conjugais e o nascimento dos filhos. 
Essa preocupação, que pode ser considerada parte do planejamento, pode também 
limitar as possibilidades de escolha desde o início (ALLEN; FRENCH; POTEET, 
2016).

3 | 	METODOLOGIA
A pesquisa foi de cunho qualitativo, com paradigma interpretativista. Esse 

paradigma reconhece que as descobertas da pesquisa são resultado das interações 
do pesquisador com os respondentes e que o comportamento humano exige 
interpretações constantes (STAKE, 2011).

Segundo Stake (2001, p.30), na pesquisa qualitativa, “o próprio pesquisador é 
um instrumento ao observar ações e contextos e, com frequência, ao desempenhar 
intencionalmente uma função subjetiva no estudo, utilizando sua experiência pessoal 
em fazer interpretações”.

O próprio caráter de subjetividade e não obviedade do conceito de felicidade 
fez com que a abordagem qualitativa interpretativista fosse a mais apropriada para 
conduzir a pesquisa. Além disso, a pesquisa sobre a felicidade no trabalho e sobre 
como as mulheres consideram esse tema no momento de uma transição de carreira 
ainda é recente no campo da Administração. Este contexto exige uma abordagem 
metodológica capaz de captar o sentido e interpretar o construto da felicidade e 
seu significado trazido pelas participantes do estudo. Nesse contexto, o motivo da 
escolha pela abordagem foi compreender e descrever o contexto, e criar proposições 
a partir das experiências e perspectivas das mulheres que decidiram realizar uma 
mudança em suas carreiras. Esta profundidade foi investigada com base em um 
estudo de casos múltiplos (YIN, 2015).
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A seleção dos casos foi estabelecida de forma intencional, a partir de três 
critérios. O primeiro diz respeito ao gênero, sendo a pesquisa realizada apenas 
com mulheres, já que o foco do estudo era delimitar os casos referentes ao sexo 
feminino. O segundo critério adotado foi o tempo de experiência profissional, 
compreendido entre 15 e 20 anos de experiência vivida, com vistas a contemplar 
mulheres com práticas profissionais relevantes e que ainda apresentassem cerca 
de 15 a 20 anos de trabalho futuro, caracterizando-se, assim, mulheres em meio de 
carreira. O terceiro diz respeito ao tipo de experiência profissional vivida: mulheres 
que decidiram realizar uma transição de carreira significativa, migrando da carreira 
organizacional para o empreendedorismo. A partir dessa definição dos critérios de 
intencionalidade, os casos foram selecionados por acessibilidade. Esses parâmetros 
adotados permitiram que se chegasse a um total de 11 casos. 

Com o objetivo de realizar a triangulação de evidências, a coleta deu-se por: 
1) entrevistas semiestruturadas; e 2) aplicação de técnicas projetivas (construção 
de desenhos e questionário de frases evocadoras). As técnicas projetivas visam 
captar o imaginário e o inconsciente dos sujeitos, possibilitando que os aspectos 
subjetivos, que não seriam revelados naturalmente por meio de palavras nas 
respostas às entrevistas, possam emergir (SILVA, 1981, p. 11).  

A coleta de evidências começou de forma presencial para os três primeiros 
casos. As entrevistas foram feitas e, em seguida, executadas a atividades de 
realização do desenho e elaborados os complementos das frases evocadoras. No 
decorrer do processo, passou-se pelo período de isolamento social e as demais 
nove entrevistas agendadas foram realizadas e gravadas de forma on-line, através 
da plataforma Zoom. Para as participantes que realizaram o processo on-line, a 
aplicação das frases evocadoras foi conduzida ao término da entrevista, e o 
desenho solicitado para que as participantes enviassem posteriormente. Todas as 
participantes realizaram o desenho.

As entrevistas abordaram aspectos relativos à história da trajetória 
profissional das participantes, com o objetivo de conhecer o caminho percorrido até 
o momento da transição de carreira e seus motivadores, bem como o significado de 
felicidade para cada uma delas. As entrevistas foram categorizadas e codificadas e 
as respostas analisadas por meio da análise de conteúdo (BARDIN, 2016). Optou-
se por uma grade mista, com categorias de análise pré-definidas a partir da literatura 
e, ao mesmo tempo, desejava-se observar se novos fatores iriam emergir do campo. 
As categorias pré-definidas estão apresentada no Quadro 1:
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Categoria Descrição Referências

Felicidade A transição de carreira é realizada com o objetivo 
de buscar mais felicidade na vida como um todo.

Sullivan e Al Ariss, 
(2019); Zimmerman e 
Clark (2016).  

Significado no 
trabalho

A felicidade no trabalho está relacionada a um 
trabalho que tenha significado e propósito.

Arthur e Rousseau 
(1996); Ibarra e 
Obodaru (2016)

Carreira com 
o coração

A felicidade no trabalho está relacionada ao 
equilíbrio do bem-estar subjetivo no trabalho e nas 
outras áreas da vida, como família, lazer e saúde.

Kopelman et al. 
(2012)

Sucesso 
psicológico

As mulheres realizam transição de carreira 
em busca do sucesso psicológico, que está 
relacionado ao que é importante para cada uma 
e vinculado à liberdade, qualidade de vida ou 
qualquer outro ponto que seja valor para ela.

Hall (1996).

Quadro 1: Categorias de análise pré-definidas

Fonte: elaborado pelas autoras.

4 | 	OS CASOS E SUAS ANÁLISES
Os dados demográficos dos casos deste estudo estão apresentados no 

Quadro 2. Todas as participantes realizaram ao menos uma transição de carreira 
por escolha própria para um novo formato de trabalho: o empreendedorismo. 

Caso Situação familiar Idade
(anos)

Experiência 
profissional Formação Residência

1 Casada, 2 filhos 34 15 anos Jornalismo Rio de Janeiro
2 Casada, 3 filhos 41 22 anos Jornalismo Niterói
3 Casada, sem filhos 32 15 anos Direito Salvador
4 Casada, 2 filhos 38 16 anos Psicologia S.J.dos Campos
5 Casada, 2 filhos 44 25 anos Administração Rio de Janeiro
6 Casada, 1 filho 34 15 anos Administração Rio de Janeiro
7 Casada, 1 filhas 36 18 anos Comunicação Rio de Janeiro

8 Casada, 1 filha 45 27 anos Ciências 
Contábeis

Região dos 
Lagos - RJ

9 Casada, sem filhos 32 15 anos
Marketing em 

Ambientes 
Digitais

Rio de Janeiro

10 Casada, 2 filhos 41 26 anos Gestão 
Financeira Salvador- BA

11 Divorciada, sem filhos 35 15 anos Administração São Paulo -SP

Quadro 2: Dados sociodemográficos dos casos

 Fonte: elaborado pelas autoras.
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Por limitação de espaço, serão apresentados aqui apenas os 3 primeiros 
casos dos 11 analisados. A ordem dos casos está descrita e analisada na sequência 
temporal em que as entrevistas foram realizadas, no período compreendido entre os 
meses de maio e junho de 2020. Os nomes das participantes foram omitidos.

Caso 1: Imparável
A participante começou a vida profissional trabalhando com assessoria de 

imprensa, passando de estagiária, assistente e analista até chegar a coordenadora, 
sendo responsável por grandes contas dentro de uma agência de comunicação. 
Quando percebeu que não tinha mais espaço para crescer profissionalmente na 
agência, procurou emprego em grandes empresas, mas não teve sucesso. Além da 
vontade de crescer, estava insatisfeita as executivas da empresa, que não tratavam 
os clientes e os problemas da forma que julgava ideal, não escutavam opiniões 
e discordavam entre si - o que gerava estresse no ambiente de trabalho. Decidiu 
abrir com duas amigas sua própria agência. Esta foi a sua primeira transição de 
carreira: sair de um emprego de carteira assinada e abrir uma empresa com outras 
sócias. Além da insatisfação e da falta de perspectivas de crescimento, motivos 
relacionados à flexibilidade e à liberdade também foram decisivos. A maternidade 
aparece nas falas relacionadas à flexibilidade de horário, como um ponto importante 
na decisão de realizar a transição:

(...) eu resolvi empreender eu já tinha muito isso na minha cabeça e 
a questão do horário flexível era uma coisa que me encantava muito. 
Porque assim, eu nunca tive problema de trabalhar muito, mas se eu 
pudesse organizar (...)  porque (...) eu queria muito ter mais de um 
filho e eu queria muito ter filho logo (...) (PARTICIPANTE 1).

A empresa funcionou por oito anos, com bom resultado. No entanto, com 
a crise de 2018, muitos clientes encerraram suas atividades ou reduziram suas 
demandas. Em meio à crise, a participante teve um diagnóstico de câncer de mama 
e precisou afastar-se do trabalho para o tratamento. No período em que esteve em 
casa para o tratamento, fez cursos relacionados à área financeira e decidiu obter 
uma certificação para atuar no setor financeiro. Assim, já desgastada com empresa 
em má situação financeira, fez a segunda mudança na carreira: a sociedade foi 
desfeita e hoje ela é consultora financeira autônoma, prestando serviços para uma 
empresa; atendendo pessoas físicas com demandas relacionadas a planejamento 
financeiro e a investimentos, e ministrando cursos online. Esta segunda transição de 
carreira, que envolveu a mudança da área de comunicação para a área de educação 
financeira, teve dois grandes motivadores: o retorno financeiro e a descoberta de 
uma nova área de atuação que despertou nela grande interesse: “(...) eu acho 
que dessa vez foi mais por gostar da área. E vendo, (...) racionalmente que é um 
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momento bom desse mercado. E depois eu sempre tive uma coisa meio de... gostar 
de ensinar”.

A participante fez dois desenhos, representando os momentos de transição 
de carreira descritos (Figura 1). 

 
Primeira transição de carreira Segunda transição de carreira

Figura 1 - Desenhos em resposta ao tema: Como eu via meu trabalho anterior e 
como eu vejo meu trabalho atual – Caso 1

No primeiro desenho, referente à primeira transição, a ilustração à esquerda expressa 
claramente a falta de autonomia no cargo que exercia e o desalinhamento de atividades, 
valores e orientações na agência de comunicação; a ilustração do lado direito ilustra o 
trabalho como empreendedora na sua própria agência de assessoria de imprensa com 
duas sócias amigas, sendo possível perceber que existia um bom relacionamento entre 
elas, pautado na harmonia e na conexão. O segundo desenho retrata a segunda transição 
de carreira, quando migra da área de Comunicação para atuar com educação financeira. 
Na imagem, percebe-se que o trabalho na agência própria já estava gerando infelicidade 
(ilustração à esquerda). Apesar de ter liberdade e autonomia, a participante descreveu que 
não sorria mais. A ilustração à direita, representando o trabalho atual, apresenta emoções 
positivas como sorriso, flores e a possibilidade de crescimento.

A partir das evidências coletadas, observou-se que a participante levou em 
consideração a sensação subjetiva de felicidade no momento de realização das suas 
duas transições de carreira. As quatro categorias pré-definidas no referencial teórico 
puderam ser encontradas em seu discurso. A primeira transição foi pautada na 
busca da felicidade como um todo, aspecto evidenciado por relatos de insatisfação 
e que ter a própria agência lhe daria a possibilidade de fazer um trabalho totalmente 
focado nos clientes, de crescer e de ter flexibilidade de horário. Também a busca 
pelo ‘significado do trabalho’, associando a felicidade a um trabalho com propósito, é 
evidenciada quando a participante afirma mais de uma vez que seu grande sonho era 
ser mãe e que o empreendedorismo possibilitou que esse sonho fosse concretizado 
de forma planejada. Esses motivadores expressam a ‘carreira com o coração’, que 
denota a felicidade no trabalho relacionada ao equilíbrio do bem-estar subjetivo 
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tanto na atividade profissional quanto em outras áreas da vida, como família e lazer. 
Também no discurso da sua segunda transição de carreira, a entrevistada 

se mostra insatisfeita com a sua agência e decide por empreender em uma área 
completamente nova, contando que começaria sem nenhum retorno financeiro e que 
teria que aprender tudo de novo. A busca pelo ‘significado no trabalho’ se manifesta 
porque a atividade anterior já não tinha mais significado para a entrevistada 
e, desse modo, não fazia mais sentido continuar. A decisão por continuar no 
empreendedorismo retoma a categoria ‘carreira com o coração’, que está ligada à 
possibilidade de se sentir satisfeita em todas as áreas da vida, ao citar a liberdade 
de horário para estar com a família. O ‘sucesso psicológico’ também se manifesta 
no discurso sobre as duas transições de carreira, quando a participante expressa a 
importância da liberdade em vários aspectos da vida, articulados pela escolha pelo 
empreendedorismo: liberdade de escolher a hora de ser mãe, de horário, de atender 
os clientes da maneira na qual acredita ser a correta, de escolha de fazer o que 
considera importante para si.

Caso 2: Criativa
A visão de sucesso que a participante tinha no início de sua vida profissional 

era construir uma carreira de gestão em uma grande empresa. Assim, ingressou 
no mercado de trabalho como operadora de telemarketing, chegando ao cargo de 
gerente de marketing de uma companhia multinacional. Viajava muito, passava horas 
no trânsito, vestia-se com roupas sociais e salto alto pela exigência do cargo, e não 
viu o filho mais velho crescer. Após conquistar um cargo de liderança e alçar o que 
acreditava ser o sucesso na época, passou a sentir incômodo e insatisfação, o que 
a levou a trocar de empresa algumas vezes. A cada mudança, a felicidade durava 
poucos meses e logo era substituída por uma insatisfação constante, até o dia em 
que entendeu que o problema estaca no modelo de trabalho. Nesse momento, ela já 
estava no segundo casamento e com planos de ter o segundo filho. A certeza de que 
queria ter flexibilidade de horário, liberdade e trabalhar de acordo com seus valores 
fez com que ela planejasse abrir sua própria empresa de treinamentos.

Fez um planejamento financeiro para empreender, engravidou, e assim que 
voltou da licença maternidade saiu da empresa em que atuava. Iniciou atendimentos 
de treinamentos corporativos e aos poucos transformou a empresa em uma escola 
de cursos online para pessoas físicas, que é sua ocupação atual. 

Os principais motivadores para a transição de carreira foram a possibilidade 
de ter liberdade de expressão e geográfica; trabalhar com criatividade e atuar em 
um trabalho com propósito, que impactasse a vida das pessoas:  “(...) contribuir, eu 
saber que eu estou liderando uma galera que estava perdida. Então contribuir (...) é 
uma coisa que me deixa muito feliz. (...) O fato de eu conseguir colocar criatividade 
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em tudo o que eu faço... absolutamente tudo”.
A Figura 2 reproduz o desenho sobre a transição de carreira.

O desenho expressa que no trabalho 
anterior havia sensações ligadas 
à tristeza e ao enquadramento no 
que a sociedade julga ser sucesso 
profissional, por meio de elementos 
como a roupa de uma executiva 
e o carro. Já a segunda parte da 
ilustração denota que atualmente existe 
liberdade, criatividade e felicidade. O 
sucesso remete a trabalhar de casa, de 
havaianas, gerando impacto no mundo 
e sendo bem remunerada por isso.

Figura 2- Desenho em resposta ao tema: Como eu via meu trabalho anterior e como eu 
vejo meu trabalho atual – Caso 2

As quatro categorias pré-definidas foram identificadas no caso. A categoria 
‘felicidade’ revela-se nos trechos da entrevista que remetem à decisão sobre a 
decisão de mudar de tipo de trabalho porque não queria criar a segunda filha como 
criou o primeiro (quando trabalhava e viajava muito), bem como quando expressa 
que a vida que tem hoje a possibilita trabalhar junto com a família: (...) liberdade é eu 
trabalhar exatamente daqui de onde estou, misturando família, com trabalho, com a 
roupa que eu quiser estar, do jeito que eu quiser estar, da forma que eu quiser fazer, 
atendendo quem eu quiser atender”. 

 A busca pelo ‘significado no trabalho’ é evidenciada quando afirma que 
tinha um “status” na vida corporativa, traduzido por um bom salário, carro, viagens, 
mas que não realizava, ao seu ver, um trabalho que fizesse sentido e impactasse 
verdadeiramente a vida das pessoas de forma positiva. Quando afirma que não 
aceitaria, hoje, um trabalho em que não houvesse tal contribuição, essa categoria 
fica ainda mais evidenciada. A ‘carreira com o coração’ manifesta-se na importância 
da qualidade de vida, liberdade de expressão, liberdade geográfica e liberdade 
de horário, sendo esse equilíbrio que ela encontrou com o empreendedorismo. A 
importância do ‘sucesso psicológico’ evidencia-se quando a participante afirma que 
sucesso para ela “não é andar de salto, maquiada e viver viajando” – aspectos 
tipicamente relacionados ao trabalho corporativo – e sim a liberdade, qualidade de 
vida, contribuição e expressão da sua criatividade.

Caso 3: Programada
A participante sempre teve o sonho de ser policial federal e, para tanto, 

ingressou na Escola de Oficiais da Polícia Militar com o objetivo de obter um diploma 
de curso superior mais rápido que a habilitasse para o concurso da Polícia Federal 
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(PF). Dos 18 aos 25 anos foi policial militar, até conseguir passar no concurso da 
instituição que almejava. Inicialmente, sua experiência profissional como PF foi boa, 
pois era a realização de um sonho. No entanto,  logo percebeu que aconteciam 
as mesmas coisas que a incomodavam à sua época como policial militar: “tudo 
uma bagunça, burocracia, ineficiência, sucateamento, corrupção, falta de gestão de 
pessoas (...)”.  Começou a sentir, que seu trabalho era subutilizado: “a renda é boa, 
mas não paga a minha alma”.

Na tentativa de ressignificar sua atuação dentro da PF, encontrou uma função 
de que gostava - a de professora - mas foi vetada pelo seu chefe superior sem 
nenhuma justificativa, entrando, assim, em depressão. 

Em paralelo, resolveu organizar a própria vida financeira, descrita como 
uma questão “constantemente complicada”. Buscando esse enfrentamento, decidiu 
estudar sobre o assunto, fez formações e, além de organizar sua vida financeira, 
começou a ajudar pessoas que apresentavam o mesmo tipo de problema. Com o 
afastamento por depressão da Polícia Federal, começou a se dedicar mais a essa 
área e percebeu que ali estava uma grande possibilidade de ser feliz no trabalho. 
Quando acabou a licença por doença, pensou: “não vou voltar, eu não aguento mais 
isso, eu vou morrer (...)”.

Pediu uma licença não remunerada da PF, estruturou sua própria escola de 
finanças pessoais e hoje é empreendedora digital na área de educação financeira, 
oferecendo cursos on-line. Planeja se desligar de forma definitiva da PF tão logo a 
licença não remunerada seja finalizada.

Junto com a escola, conquistou liberdade emocional, liberdade financeira, 
liberdade de expressão e flexibilidade de horário. Esse sentimento de liberdade e 
empoderamento é o que mais gera emoções positivas para a participante:

(...) tem liberdade de expressão, de criação, de tempo, de espaço, 
de eu poder ir para qualquer país do mundo que eu quiser morar. 
De poder tirar férias quando eu quiser, de ser remunerada pelos 
meus resultados. De me sentir agente, realmente, transformador da 
mudança e me sentir agente contribuinte, de contribuir ativamente 
para a vida das pessoas. Porque a sensação que eu tinha e tenho nas 
polícias, tanto na PM quanto na PF é de ficar sempre enxugando gelo. 
Meu trabalho não serve para nada, eu estou aqui só de figurante, aí eu 
fico recebendo um salário gostosinho e é isso (...) (PARTICIPANTE 3).

A Figura 3 apresenta o desenho sobre a transição de carreira.
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A ilustração relacionada ao trabalho 
anterior é marcada por um relógio 
que representa elementos como 
controle, falta de energia e falta 
de felicidade. Os mesmos itens 
cortados relacionados ao passado 
estão presentes no trabalho atual, o 
que demonstra a felicidade presente 
em aspectos como liberdade e 
criatividade.

Figura 3 - Desenho em resposta ao tema: Como eu via meu trabalho anterior e como 
eu vejo meu trabalho atual – Caso 3

A participante sempre teve o sonho de ser policial federal, mas quando 
vivenciou a realidade do trabalho, experimentou insatisfação e frustração,   
evidenciadas nos trechos em que conta que sofreu injustiça ao ser vetada para 
a atividade de ensinar. Após entrar em depressão, ela decide mudar, ou seja, 
quando a realidade não a fez feliz, decidiu fazer a transição de carreira, em busca 
da ‘felicidade’ como realização pessoal – mesmo estando em um trabalho com boa 
remuneração – o que também remete à busca por um ‘trabalho com significado’. A 
ideia que tinha de sucesso antes de se tornar uma policial federal foi transformada 
quando a participante conquistou o cargo e entendeu, após vivenciar experiências 
negativas, que o sucesso para ela, estava relacionado, na realidade, à liberdade (de 
horário, de expressão, emocional) e à qualidade de vida - distinguindo a presença 
da categoria ‘sucesso psicológico’. Apesar de não aparecer diretamente no seu 
discurso algo que remeta à ‘carreira com o coração’, essa categoria se manifesta na 
análise das frases evocadoras da participante, quando ela completa a frase “família 
e trabalho” como “os dois”, e quando menciona que “estar perto dos cachorros” é 
muito importante.

5 | 	CONSIDERAÇÕES FINAIS
A presente pesquisa, buscou, por meio de um estudo de casos múltiplos, 

identificar como mulheres em meio de carreira articulam a felicidade em suas 
escolhas de transição de carreira. A análise dos casos permitiu identificar que tal 
articulação se estrutura por um processo que pode ser dividido por etapas, comuns 
a maioria das entrevistadas, não necessariamente na ordem apresentada, à medida 
em que descrevem a forma como se organizaram para realizarem a transição de 
carreira. São elas: 1) Reconhecimento; 2) Compreensão; 3) Busca pelo apoio; 4) 
Planejamento; 5) Ação; e 6) Reflexão. Assim, um estágio inicial se concebe através 
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do reconhecimento do contexto no qual as mulheres encontram-se inseridas, com 
a insatisfação em relação ao trabalho atual e a percepção de que não há felicidade. 
Nessa etapa, destacam-se os processos de autoconhecimento e coach como 
importantes para esse reconhecimento. Posteriormente, na etapa de compreensão, 
há uma busca por entender o que estava gerando a insatisfação e a busca de um 
novo trabalho que trouxesse significado, gerasse transformação e impactasse a vida 
de outras pessoas. O estágio da busca pelo apoio apareceu como integrante da 
articulação entre felicidade e transição de carreira apenas nas mulheres casadas, 
que são representadas por nove das onze entrevistadas, que buscaram por apoio 
emocional e financeiro do cônjuge. A quarta etapa diz respeito ao planejamento para 
a transição de carreira, que pode ser bem organizado ou mais precário de acordo 
com o perfil da mulher tanto no que tange à parte financeira quanto à técnica, com 
mentorias, por exemplo. Em um quinto momento, se estabelece o estágio de ação, 
momento que consolida a transição de carreira, no qual as mulheres iniciam, de fato, 
a nova atuação profissional e, sete das onze entrevistadas abandonaram a atividade 
anterior para exercer a nova e apenas quatro delas exerceram as duas atuações 
concomitantemente até tomarem a decisão de abandonar o trabalho antigo. Após 
essa fase, observa-se a etapa de reflexão, na qual as mulheres descobrem que, de 
fato, a escolha feita era exatamente o que buscavam, correspondendo ao sentimento 
de felicidade. 

A partir das evidências, constatou-se que a felicidade no trabalho está 
diretamente relacionada à liberdade de uma forma geral - liberdade emocional, 
geográfica, de horário e de escolha; e que um trabalho com significado e propósito 
é mais importante e mais valorizado do que uma atividade com estabilidade e 
remuneração fixa. Além disso, a possibilidade de ter qualidade de vida e poder cuidar 
de outras áreas da vida como saúde, família e lazer são pilares de um trabalho 
aliado ao sentimento de felicidade; e embora o retorno financeiro não seja imediato, 
há uma compreensão de que ele chega e, nesse momento, em sua maioria, o valor 
é mais elevado do que a remuneração recebida no trabalho anterior. 

Assim, a questão do sucesso psicológico e sua significação pessoal foi um 
ponto de destaque presente durante a pesquisa. Ficou claro que a ideia de sucesso 
que essas mulheres tinham anteriormente, relacionada a elementos como viagens, 
utilização de código de vestuário social, horas de trabalhos e posição de destaque 
não significava, de fato, sucesso para elas, mas apenas para o olhar da sociedade. 
O entendimento subjetivo que o sucesso significava outra coisa, estando mais 
diretamente relacionado à liberdade, à qualidade de vida e aos valores individuais 
de cada uma delas, facilitou fortemente a articulação para a mudança. No caso das 
pesquisadas, ficou evidenciado que as mulheres que estão em meio de carreira 
e que fazem uma transição para o empreendedorismo por escolha se apegam ao 
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sentido do trabalho, a poderem expressar sua verdade no mundo, a não serem 
controladas por ninguém e a terem o domínio da própria vida. 

Foi possível identificar as principais razões que motivaram as participantes a 
realizarem a transição de carreira, bem como a apreensão dos fatores que constituem 
a felicidade para essas mulheres e os elementos que interferem nessa articulação 
na hora da decisão pela mudança em suas trajetórias, objetivos secundários os 
quais esta pesquisa se propôs a identificar através do desdobramento da questão 
problema. Nesse panorama, conclui-se que os fatores principais que motivam as 
mulheres a realizarem a mudança de carreira são: 1) Percepção de exercer um 
trabalho sem propósito, sem valor e sem significado, aliado à ideia de que se 
aquela ocupação não existisse, ninguém sentiria falta; 2) Busca pela liberdade, seja 
ela geográfica, de horários, ou de expressão de seus valores e verdades, sem a 
sensação de se sentir presa em um formato de trabalho no qual não acreditavam; 
3) Busca por qualidade de vida; 4) Busca por um trabalho que gere impacto e 
transformação na vida de outras pessoas; 5) Falta de adequação ao regime CLT e 
a valores conflitantes, com a obrigatoriedade de seguir regras e padrões que vão 
contra os valores pessoais.

Os fatores que constituem a noção de felicidade, para as participantes, 
podem ser listados como: evoluir constantemente; estabelecer novos objetivos e 
metas pessoais a serem cumpridos; trabalhar com liberdade; agir de acordo com a 
vontade ao invés de obrigações; trabalhar com a família por perto; viver inspirada; 
ter liberdade para criar uma rotina própria; não perder tempo no trânsito; relacionar-
se com pessoas positivas; ter desafios e superá-los; sentir-se útil e realizada, 
contribuindo com alguém; obter reconhecimento do trabalho exercido; ver resultados 
no esforço e na dedicação; poder impactar a vida das pessoas; ver a família feliz 
e trabalhar com algo que agregue valor tanto para si próprio quanto para outras 
pessoas.

Já os elementos de contexto que interferem na relação entre carreira e 
felicidade no momento da transição estão relacionados ao apoio da família, uma 
vez que no momento da escolha pela mudança, as mulheres casadas contaram com 
o apoio dos maridos, sendo esse apoio um elemento que interferiu positivamente 
para a concretização da transição; ao planejamento financeiro, visto que, conforme 
constatado, quando não se obtêm apoio financeiro do cônjuge, há uma organização 
prévia por parte das mulheres para efetivar a mudança de carreira.

Por meio das categorias pré-definidas, pôde-se constatar que a transição 
de carreira realizada pelas participantes, ocorridas por opção, foi determinada e 
articulada com o objetivo de buscar o sentimento e a sensação de felicidade, sendo 
essa felicidade relacionada a um equilíbrio da vida pessoal com a vida profissional. 
No decorrer dos relatos, a noção subjetiva de felicidade se mostrou em consonância 
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com a possibilidade de ter liberdade, traduzida para vários outros âmbitos: liberdade 
de horário, liberdade de expressão, de pensamento e liberdade geográfica. A 
felicidade no trabalho para essas mulheres também está diretamente relacionada a 
uma atividade laboral que represente significado e propósito para suas vidas. Toda a 
articulação realizada por elas com mais ou com menos planejamento teve o objetivo 
de mudar para um trabalho que tivesse valor para elas e para as outras pessoas. 
Sendo assim, o sentimento de contribuição sob uma perspectiva altruísta foi um 
ponto muito importante e presente em todas as entrevistas.

Todas as participantes tinham um emprego fixo e eram consideradas bem-
sucedidas pela sociedade, pois tinham uma remuneração acima da média dos 
brasileiros e um padrão de vida satisfatório, conforme se concluiu pelo teor dos 
relatos. Quatro, inclusive, eram concursadas em instituições reconhecidas no 
cenário nacional. É válido destacar que a motivação de todas para a mudança 
profissional foi pessoal, já que nenhuma das participantes ficou desempregada e 
por isso resolveu empreender. Tal aspecto reforça que a transição de carreira foi 
realizada com o objetivo de terem felicidade na vida como um todo.

A escolha pelo novo trabalho foi realizada não pelo aspecto financeiro - 
embora este tenha sido um elemento importante apontado pelas participantes - mas 
sim pela possibilidade de fazer um trabalho em que elas acreditassem, que tivesse 
sentido e propósito, contribuindo de forma positiva para a vida de outras pessoas.

Esta pesquisa revalidou estudos anteriores quanto à felicidade no trabalho, 
o sucesso psicológico e novos modelos de carreira.  Como contribuição prática, 
os resultados podem servir de subsídio tanto para a implementação de ações no 
ambiente empresarial contemporâneo, à luz de se trabalhar diferentes possibilidades 
de articulação da felicidade dentro das organizações em consonância com as 
atividades profissionais, bem como como para inspirar outras mulheres sobre a 
perspectiva de ter um trabalho com propósito, que gere valor e, ainda assim, seja 
rentável. 

Sugere-se, como recomendação para pesquisas futuras, que sejam 
avaliados profissionais do gênero masculino e mulheres de diferentes faixas etárias 
que também decidiram empreender por opção, de forma a se obter um estudo 
comparativo mais completo diante das categorias catalogadas. 
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