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Resumo

O presente artigo propde um modelo prético de transi¢éo de carreira voltado a profissionais a partir dos 50 anos, baseado em revisdo
tedrica nacional einternacional e referencial do modelo de orientagdo para tomada de decisdo em processos de transi¢éo de carreiraja
consolidado na literatura. O modelo sistematiza etapas essenciais que podem orientar de forma estruturada, consciente e realista os
processos de transicéo profissional na meia-idade. A proposta busca preencher uma lacuna prética na literatura sobre transi¢éo de
carreira, especialmente no momento 50+, e se apresenta como instrumento Util para profissionais, mentores, coaches e organizagGes que
atuam na gestdo de carreira de trabal hadores experientes.

Palavras-chave: Transi¢c8o de carreira. Meia-idade. Carreira 50+

Abstract

This article proposes a practical career transition model aimed at professionals aged 50 and over. It is based on a comprehensive review
of national and international literature, as well as on awell-established decision-making guidance framework for career transitions. The
proposed model organizes essential steps to support career change processes in midlife in a structured, conscious, and realistic manner.
This proposal aimsto fill apractical gap in the literature on career transitions — particularly at the 50+ stage — and serves as a useful

tool for professionals, mentors, coaches, and organizations involved in career development for experienced workers.
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MODELO DE TRANSICAO PROFISSIONAL NA MEIA-IDADE: UM GUIA PARA
OS PROFISSIONALIS 50+

RESUMO

O presente artigo propde um modelo pratico de transi¢ao de carreira voltado a profissionais a
partir dos 50 anos, baseado em revisdo tedrica nacional e internacional e referencial do modelo
de orientagdo para tomada de decisao em processos de transi¢ao de carreira ja consolidado na
literatura. O modelo sistematiza etapas essenciais que podem orientar de forma estruturada,
consciente e realista os processos de transi¢ao profissional na meia-idade. A proposta busca
preencher uma lacuna pratica na literatura sobre transi¢do de carreira, especialmente no
momento 50+, e se apresenta como instrumento 1Util para profissionais, mentores, coaches e
organizagdes que atuam na gestdo de carreira de trabalhadores experientes.

Palavras-chave: Transi¢ao de carreira. Meia-idade. Carreira 50+.
ABSTRACT

This article proposes a practical career transition model aimed at professionals aged 50 and
over. It is based on a comprehensive review of national and international literature, as well as
on a well-established decision-making guidance framework for career transitions. The proposed
model organizes essential steps to support career change processes in midlife in a structured,
conscious, and realistic manner. This proposal aims to fill a practical gap in the literature on
career transitions — particularly at the 50+ stage — and serves as a useful tool for professionals,
mentors, coaches, and organizations involved in career development for experienced workers.

Keywords: Career transition. Midlife. 50+ career

1. INTRODUCAO

A transicdo de carreira ¢ um fendmeno amplamente estudado na literatura académica,
mas sem uma defini¢cao Unica e definitiva. Esse processo envolve tanto aspectos objetivos,
como a troca de funcao, setor ou organizagdo, quanto elementos subjetivos, que dizem respeito
a transformagdes psicologicas e emocionais vivenciadas pelos profissionais (Costa; Balassiano,
2010).

No contexto da meia-idade, a necessidade de reinvencao se torna cada vez mais presente
devido a mudancgas no mercado de trabalho e ao aumento da longevidade profissional (Hirschi,
2012). A maior expectativa de vida e os ciclos de carreira mais longos impdem aos profissionais
novos desafios de adaptacao e flexibilidade para manterem-se relevantes e produtivos ao longo
do tempo.

Entretanto, muitos profissionais que chegam ao chamado "momento 50+" enfrentam
dificuldades para planejarem estrategicamente essa transi¢do, seja pela resisténcia a mudanca
(Piderit, 2000), pela auséncia de planejamento estruturado (Dutra, 2017) ou por desafios
externos, como o preconceito etario (Slay; Ferraro; Kram, 2018) e a obsolescéncia de
competéncias (Veloso, 2012).



Estudos recentes indicam que o envelhecimento populacional e as novas dindmicas do
mundo corporativo impactam diretamente a forma como os profissionais lidam com suas
carreiras. Enquanto a expectativa de vida tem aumentado (IBGE, 2023), a idade média de
lideres ¢ CEOs nas organizagdes tem diminuido, indicando uma tendéncia de valorizacao de
perfis mais jovens no mercado. Isso evidencia um paradoxo: ao mesmo tempo em que a vida
profissional se estende, as oportunidades de crescimento dentro das empresas se tornam mais
restritas para aqueles que ultrapassam determinada faixa etaria.

Diante desse cenario, torna-se essencial compreender os fatores que influenciam a
transicdo de carreira na meia-idade e as estratégias que podem ser adotadas para tornar esse
processo mais estruturado e bem-sucedido. A literatura sobre gestao de carreira indica que a
adaptabilidade, o planejamento e a capacidade de ressignificar a identidade profissional sao
competéncias-chave para enfrentar as transicoes de forma bem-sucedida (Savickas, 1997;
Ibarra, 2009).

Com base nessa fundamentacao e inspirado na proposta de Veloso (2022), que apresenta
um modelo de orientagdo para tomada de decisdo em processos de transi¢do de carreira, este
artigo propde um modelo pratico voltado especificamente ao publico 50+, sistematizando um
conjunto de etapas que podem apoiar profissionais em fase de reinvencdo profissional. O
modelo aqui apresentado busca ampliar o alcance da aplicacdo pratica da literatura sobre
carreira ¢ maturidade, contribuindo para a reflexdo e agdo estratégica dos individuos nesse
momento-chave da vida.

2. PROBLEMA DE PESQUISA E OJETIVO

A ampliacao da longevidade e a transformacao acelerada do mundo do trabalho vém
desafiando a logica tradicional das trajetorias profissionais. Entretanto, apesar de ser um
fendmeno crescente, a transicao de carreira na meia-idade ainda carece de modelos aplicaveis
e acessiveis que orientem os profissionais 50+ no enfrentamento desse momento de mudanga.

Embora a literatura reconhega a complexidade dos processos de transi¢do e oferega
contribuigdes tedricas relevantes — como as abordagens de carreira proteana, sem fronteiras, e
outras —, hd uma lacuna no que diz respeito a sistematizagdo pratica desses conhecimentos
para a realidade de profissionais maduros que buscam reposicionamento no mercado.

Além disso, fatores como a resisténcia a mudanga, o preconceito etario e a auséncia de
planejamento estruturado contribuem para tornar esse momento ainda mais desafiador, como
demonstram estudos recentes (Piderit, 2000; Dutra, 2017; Slay; Ferraro; Kram, 2018). Nesse
sentido, torna-se necessario o desenvolvimento de instrumentos que traduzam os conceitos da
teoria em etapas objetivas de orientagdo a acao.

Este artigo tem por objetivo propor um modelo pratico de transi¢do de carreira voltado
para profissionais a partir dos 50 anos. O modelo ¢ inspirado na estrutura conceitual de tomada
de decisdo em processos de transi¢do de carreira proposto por Veloso (2022), sendo adaptado
e expandido com base em revisdo tedrica recente e evidéncias praticas observadas em
publicagdes nacionais e internacionais.

Ao propor esse modelo, o estudo busca contribuir com uma abordagem aplicada que
auxilie profissionais em fase de reinvenc¢do a conduzirem de forma consciente, estruturada e
realista seus processos de transi¢do profissional. Além disso, pretende oferecer subsidios tuteis
a coaches, mentores, consultores e organizagdes que atuam no apoio ao desenvolvimento de
carreira de trabalhadores experientes.



3. FUNDAMENTACAO TEORICA

A transicao de carreira tem sido um tema amplamente discutido na literatura académica,
com diferentes abordagens tedricas que buscam explicar os fatores que influenciam esse
processo € os mecanismos que facilitam ou dificultam a adaptacdo a novas realidades
profissionais (Costa; Balassiano, 2010; Louis, 1980).

O conceito de transicdo ndo ¢ homogéneo, variando de acordo com os desafios
enfrentados pelo profissional, o momento da carreira em que ocorre a mudanga e os fatores
internos e externos que impactam a trajetoria profissional (Veloso, 2012).

Entre os modelos que buscam sistematizar esse processo, destaca-se a contribuicao de
Veloso (2022), que propos um Modelo de Orientagdo para Tomada de Decisdo em Processos
de Transi¢ao de Carreira.

Esse modelo tem como objetivo oferecer um arcabouco logico que apoie o individuo na
reflex@o e na analise de sua trajetoria, estruturando o processo decisorio a partir de quatro
elementos centrais:

1. Consciéncia da necessidade de mudanca: Refere-se ao reconhecimento, por parte do
individuo, de que sua situagao profissional atual ndo atende mais as suas expectativas,
valores ou objetivos, sinalizando a necessidade de considerar uma transi¢ao de carreira.

2. Anailise do nivel de prontiddo para a transiciao: Envolve a avaliacdo da disposicdo e
preparagdo do profissional para enfrentar as mudangas inerentes a transicao,
considerando aspectos emocionais, cognitivos e contextuais que possam influenciar sua
capacidade de adaptagao.

3. Estruturacio de alternativas estratégicas para o novo ciclo: Consiste na
identificacdo e elabora¢do de possiveis caminhos ou opg¢des de carreira que estejam
alinhados com as competéncias, interesses e valores do individuo, bem como com as
oportunidades disponiveis no mercado.

4. Definicio e execucio do plano de acdo: Implica na elaboragdo de um plano concreto
e detalhado para implementar a transi¢ao de carreira, incluindo metas, prazos, recursos
necessarios e estratégias para superar possiveis obstaculos.

A proposta de Veloso (2022) oferece uma estrutura abrangente para compreender as
decisdes em transi¢cdes de carreira, integrando fatores subjetivos e objetivos. Para aprofundar
essa compreensdo, ¢ pertinente analisar como diferentes abordagens tedricas abordam as
transig¢des profissionais ao longo da vida, os modelos de carreira e adaptabilidade, bem como a
reconstru¢do da identidade profissional.

Essas perspectivas complementares enriquecem a analise e fornecem subsidios
adicionais para a constru¢do de um modelo pratico voltado aos profissionais 50+.

Outros modelos classicos e contemporaneos contribuem para uma visdo mais
abrangente sobre as transi¢des profissionais, destacando a importancia do planejamento, da
flexibilidade e da capacidade de reconstrucao da identidade profissional (Savickas, 1997; Hall,
2002; Ibarra, 1999), dentre outros aspectos.

Neste sentido, elenca-se a seguir alguns dos principais aspectos identificamos na
literatura existente sobre o assunto.



3.1. A Transi¢ao de Carreira ao Longo da Vida

A ideia de que a transicao de carreira pode ocorrer em qualquer estagio da vida tem sido
sustentada por abordagens contemporaneas do desenvolvimento profissional, indicando que
essas mudangas podem ser impulsionadas por prioridades pessoais, transformagdes de mercado,
eventos inesperados ou alteracdes contextuais (Hirschi, 2012). Esse processo de adaptacao
requer alinhamento entre valores e objetivos, além do desenvolvimento de novas competéncias.

Tal perspectiva ¢ coerente com a teoria do arco de vida, que reconhece diferentes
estagios na trajetoria profissional e suas exigéncias especificas de adaptacdo e redefini¢do de
metas, especialmente na meia-idade, quando questdes de proposito e longevidade no trabalho
se tornam centrais (Super, 1980).

A analogia entre as fases da carreira e as etapas da vida adulta também se mostra
pertinente. Estudos apontam que a maturidade ndo ¢ determinada exclusivamente pela idade,
mas sim pelo repertorio de experiéncias acumuladas. Nesse sentido, um profissional
consolidado em uma area pode, ao mudar de rumo, reiniciar sua trajetéria em um estagio
semelhante ao da juventude profissional (Giuliese, 2007).

Esse entendimento reforca a importancia de encarar o aprendizado continuo como
elemento estruturante na gestdo de carreira ao longo da vida, ampliando a capacidade de
adaptagao diante de novas possibilidades profissionais (Mainiero; Sullivan, 2006).

3.2. Modelos de Carreira e Adaptabilidade

Destaca-se também a importancia da adaptabilidade como competéncia profissional
dentro do contexto dos modelos mais contemporaneos de transi¢cao de carreira.

A construcdo de trajetorias mais autdbnomas e flexiveis € uma resposta as transformacgdes
no mundo do trabalho. O modelo de carreira proteana, por exmeplo, ao valorizar o
protagonismo do individuo, defende que o sucesso profissional esta cada vez mais vinculado a
capacidade de adaptagdo e a coeréncia com os valores pessoais (Hall, 1996; 2002).

Outros modelos também evidenciam a importancia da mobilidade e da autogestio, como
a proposta da carreira sem fronteiras, que expande a no¢ao de transi¢ao para além da mudanca
de organizagdo, incluindo movimentos horizontais e interfuncionais dentro da mesma empresa
(Arthur et al., 1998; Veloso, 2012).

No mesmo sentido, a teoria da adaptabilidade de carreira estabelece que a integragdo
entre os papéis profissionais e pessoais ¢ fundamental para uma jornada equilibrada. Nesse
modelo, a transi¢ao ¢ compreendida como um ciclo de ressignificagdo que envolve questdes
existenciais e ndo apenas técnicas ou funcionais (Savickas, 1997).

Essas abordagens oferecem bases tedricas soOlidas para compreender a gestdo
contemporanea da carreira, especialmente em momentos em que rupturas e transformacgdes se
tornam cada vez mais frequentes e imprevisiveis.

3.3. Identidade Profissional e a Reconstru¢ao na Transicao

A transicao de carreira envolve, muitas vezes, uma transformac¢ao na forma como o
individuo se percebe e se posiciona no ambiente social e profissional. As mudangas nao se
restringem a funcdo ou ao local de trabalho, mas provocam uma reestruturacao da identidade
profissional (Ibarra, 1999).

Durante o processo de transi¢do, ¢ comum que o individuo experimente diferentes
possibilidades de atuacdo, em um movimento de teste de novas identidades até que ocorra a
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consolidac¢ao de uma nova trajetoria. Esse movimento exploratério € caracterizado por periodos
de incerteza e redefini¢cdo, exigindo resiliéncia e abertura a experimentacao.

O modelo de transi¢ao proposto por Bridges contribui para essa compreensao, ao dividir
0 processo em trés fases: término, zona neutra € novo comego. A fase intermediaria, marcada
por ambiguidade e vulnerabilidade, ¢ muitas vezes negligenciada, apesar de ser essencial para
a reinvencao profissional (Bridges, 1994).

A esses fatores, somam-se os desafios externos que impactam a reinser¢cao no mercado
de trabalho. Estudos demonstram que, além das questdes subjetivas, os profissionais 50+
enfrentam barreiras sociais, como preconceitos de idade, que dificultam a aceitacdo de suas
candidaturas e limitam suas oportunidades (Slay; Ferraro; Kram, 2018).

Essas evidéncias indicam que a reconstru¢do da identidade ¢ tdo importante quanto o
redesenho da trajetdria profissional. Sem esse alinhamento interno, as estratégias de reinser¢ao
tendem a ser menos eficazes € menos sustentaveis.

3.4. Consideracoes sobre a Fundamentacao Teorica

A literatura examinada revela que a transi¢ao de carreira depende da interagcdo entre
variaveis individuais — como maturidade, flexibilidade e propdsito — e fatores contextuais,
como o ambiente organizacional, as redes de apoio € o ciclo economico (Giuliese, 2007).

Modelos contemporaneos refor¢am a ideia de que o profissional deve ser protagonista
de sua trajetdria, agindo com autonomia e visdo estratégica diante das mudancas (Hall, 1996;
Arthur et al., 1998).

A ressignificagdo da identidade, conforme sugerem as pesquisas, emerge como um dos
principais aspectos desse processo, exigindo do individuo abertura a experimentagdo e
disposicao para redefinir seu papel no mundo do trabalho (Ibarra, 1999).

Dessa forma, a transi¢ao profissional na meia-idade pode ser compreendida ndo apenas
como um desafio, mas como uma oportunidade valiosa de crescimento pessoal e
amadurecimento. Para que isso ocorra, ¢ fundamental que o profissional invista em
planejamento, atualizagdo continua e construcao de redes significativas.

Ao considerar as diferentes perspectivas tedricas, percebe-se que o €xito da transicao de
carreira depende de um processo continuo de adaptacao, sustentado por agdes intencionais e
reflexivas ao longo do tempo.

3.5. O Momento 50+ e os Desafios da Transicao

A transicdo de carreira na meia-idade apresenta desafios especificos, distintos daqueles
vivenciados por profissionais em estagios iniciais de suas trajetorias. Esse periodo — muitas
vezes denominado “momento 50+” — ¢ marcado por mudangas no mercado, transformagdes
cognitivas e profundas reflexdes sobre identidade, proposito e longevidade no trabalho (Super,
1980; Ibarra, 2009).

Entre os principais obstaculos esta a forma como o mercado de trabalho tem lidado com
o envelhecimento populacional. Embora a expectativa de vida no Brasil tenha alcangado 76,4
anos (IBGE, 2023), observou-se que a idade média dos CEOs nas principais empresas do pais
caiu de 51 para 47 anos em um curto intervalo de cinco anos, o que evidencia uma tendéncia
de valorizagdo de perfis mais jovens para posigdes de lideranca.



Esse fendmeno contribui para a exclusdo simbolica e pratica de profissionais mais
experientes, reforcando estigmas associados a idade e limitando suas oportunidades de
desenvolvimento de carreira (Slay; Ferraro; Kram, 2018).

Fatores externos e internos também dificultam a transi¢ao. Normas sociais e pressoes
econdmicas podem levar profissionais da meia-idade a permanecerem em posigdes com as
quais ja ndo se identificam, por receio de instabilidade ou perda de status.

Além disso, muitas vezes ha uma resisténcia a mudanga que se manifesta por meio de
emocdes como medo e inseguranga, atitudes cognitivas de descrenca e comportamentos de
inércia ou procrastinagdo, configurando barreiras que dificultam a mobilizagao necessaria para
iniciar um novo ciclo (Piderit, 2000; Dutra, 2010).

No plano cognitivo, transformacdes naturais relacionadas a idade também influenciam
a experiéncia da transi¢do. A teoria da inteligéncia fluida e cristalizada demonstra que a
inteligéncia fluida — associada a resolucdo de problemas inéditos e a rapidez de raciocinio —
tende a declinar a partir dos 40 anos (Cattell, 1963).

Por outro lado, a inteligéncia cristalizada — relacionada a experiéncia acumulada,
sabedoria e conhecimento pratico — tende a se expandir ao longo da vida (Cattell, 1963;
Brooks, 2022). Essa distingdo revela uma oportunidade: a reinvengdo profissional pode se
apoiar nos saberes ¢ na maturidade adquiridos, desde que acompanhada da disposi¢do para o
aprendizado continuo e para o desenvolvimento de novas competéncias.

A falta de planejamento estruturado € outro entrave recorrente. A auséncia de estratégias
claras para lidar com mudancas na trajetoria profissional pode levar a decisdes reativas,
desorganizacao financeira e maior vulnerabilidade emocional diante de eventos inesperados,
como demissdes ou reestruturacdes organizacionais (Dutra, 2017).

Além disso, muitos profissionais permanecem por tempo excessivo em uma fase de
transi¢do indefinida — a chamada “zona neutra” — justamente por ndo conseguirem encerrar
simbolicamente a etapa anterior, o que retarda o engajamento com novas possibilidades
(Bridges, 1994).

Somam-se a esses desafios as implicagdes identitarias. Mudangas significativas na
carreira demandam a reavaliagdo de valores, metas e prioridades, processo que pode gerar
desconforto e exigir tempo de maturagao. A reconstrucao da identidade profissional se mostra
indispensavel, especialmente para alinhar novos objetivos aos contextos e as realidades de
mercado em transformacao (Ibarra, 2009; Savickas, 1997).

Em sintese, os desafios enfrentados pelos profissionais no momento 50+ envolvem tanto
fatores externos — como estereotipos etarios e pressdes estruturais — quanto fatores internos
— como resisténcia emocional, auséncia de planejamento e conflitos identitérios.

A superagdo desses obstaculos demanda ndo apenas estratégias racionais, mas também
uma disposi¢ao subjetiva e emocional para ressignificar o passado, enfrentar a incerteza e
construir uma nova narrativa profissional com proposito e autenticidade.

4. METODOLOGIA

A metodologia adotada neste estudo ¢ qualitativa, baseada em revisao bibliografica e
analise documental do modelo de Veloso (2022). A proposta pratica foi desenvolvida adaptando
os fatores orientadores para um formato aplicavel em contextos diversos de transi¢do de



carreira. Foram consideradas também contribui¢des de outros autores na area de gestdo e
transicao de carreira.

A escolha pela revisao de literatura de outros autores na area de gestdo e transicao de
carreira se justifica pela complexidade e pela multidimensionalidade do tema, que envolve
aspectos psicologicos, organizacionais, culturais e sociais.

Foram selecionadas obras de referéncia nacional e internacional, contemplando autores
classicos como Louis (1980), Super (1980), Bridges (1994), Hall (2002) e Savickas (1997),
assim como contribuigdes contemporaneas de Ibarra (2009), Dutra (2017), Veloso (2012),
Giuliese (2007), entre outros.

4. ANALISE DOS RESULTADOS

Com base na literatura analisada, foi possivel sistematizar um conjunto de etapas
consideradas essenciais para o planejamento e execu¢do de uma transicao de carreira eficaz,
especialmente no contexto da meia-idade.

Cada uma dessas etapas representa um pilar estratégico para que o profissional possa
enfrentar as incertezas da mudanga com mais clareza, seguranga e autonomia (Dutra, 2017;
Savickas, 1997):

4.1. Consciéncia do Propdsito e Objetivos de Longo Prazo

O autoconhecimento ¢ um dos fundamentos mais solidos para orientar uma transi¢ao de
carreira bem-sucedida. Compreender os proprios valores, crengas, talentos e aspiracdes permite
tomar decisdes mais coerentes com a identidade profissional € com o momento de vida vivido.
Na fase 50+, esse processo torna-se ainda mais significativo, pois envolve refletir sobre uma
trajetoria construida ao longo de décadas e redefinir com clareza os rumos desejados para o
futuro (Dutra, 2017).

A reflexdo sobre proposito pode ser guiada por perguntas centrais como: o que me
realiza? Qual legado desejo deixar? Em que tipo de ambiente quero trabalhar? Tais
questionamentos ajudam a promover escolhas profissionais mais alinhadas aos valores
pessoais, ampliando o senso de significado e realizagao no trabalho (Ibarra, 2003).

Esse momento de transi¢do também representa uma chance de revisar conquistas e
aprendizados do passado, interpretando-os sob nova perspectiva. Com a maturidade adquirida,
torna-se possivel reconhecer padrdes de comportamento, valorizar diferenciais adquiridos ao
longo da jornada e estabelecer limites mais conscientes em relagdo ao que se deseja manter ou
transformar na vida profissional (Veloso, 2012).

O fortalecimento de um proposito profissional orientado para objetivos de longo prazo
favorece a resiliéncia diante de desafios e incertezas. Ter clareza sobre a dire¢do desejada reduz
a tendéncia a dispersdo e ao desanimo diante de obstaculos, permitindo encarar a mudanga
como parte natural do processo de crescimento (Brooks, 2022).

Antes de tracar metas especificas ou definir agdes praticas, ¢ essencial consolidar uma
visdo de futuro que esteja enraizada em valores auténticos e em motivagdes profundas. Esse



alinhamento interno funciona como uma bussola estratégica em momentos de transi¢do e
tomada de decisao.

4.2. Definicao de Metas Claras e Cronograma

A formulagdo de metas especificas, desafiadoras e com prazos definidos ¢ apontada na
literatura como uma das estratégias mais eficazes para aumentar o foco, a motivagdo e a
capacidade de acdo do individuo. A clareza nas metas ajuda a transformar desejos subjetivos
em tarefas concretas e mensuraveis, permitindo avangos progressivos e estruturados (Locke;
Latham, 1991).

Traduzir aspiragdes como “quero mudar de drea” em agdes praticas como “finalizar uma
certificacdo em seis meses” ou “ampliar meu networking com profissionais do novo setor” torna
o plano de transi¢do mais tangivel. Além de aumentar o engajamento, essa pratica facilita a
identificacdo de obstaculos e a realizagdo de ajustes ao longo do caminho.

O cronograma atua como instrumento de organiza¢do temporal do plano de acao,
distribuindo as metas em etapas menores € mais viaveis. Essa estruturacao reduz a sobrecarga
e contribui para manter o senso de progresso e realizacdo durante o processo de mudanca
(Baruch et al., 2016).

Embora o detalhamento das metas e o controle do tempo sejam importantes, ¢
igualmente necessario manter certa flexibilidade. Mudangas no mercado de trabalho,
oportunidades inesperadas ou alteragdes na vida pessoal podem exigir adaptagdes no
planejamento. Uma boa meta ¢ aquela que ¢ firme no propdsito, mas adaptavel na forma.

Transformar intengdes em compromissos concretos ¢ um passo decisivo para o sucesso
na transi¢ao. Ter um cronograma visivel e atualizado regularmente fortalece o senso de
responsabilidade pessoal e mantém o profissional conectado com seus objetivos, refor¢cando a
importancia de agir de forma consistente e deliberada.

4.3. Mapeamento de Competéncias Necessarias

Todo processo de transicao de carreira requer uma andlise critica das competéncias
atuais do profissional, com o objetivo de compreender o que deve ser mantido, aprimorado ou
desenvolvido. O mapeamento de competéncias €, portanto, uma etapa estratégica para garantir
preparo técnico, comportamental e emocional frente aos desafios da nova trajetoria (Dutra,
2017).

O cendrio atual, marcado por rdpidas transformagdes tecnoldgicas, mudancas
organizacionais e evolugdo nas relagdes de trabalho, demanda habilidades que, muitas vezes,
ndo foram priorizadas em ciclos profissionais anteriores. Identificar as novas exigéncias e as
competéncias valorizadas no campo de interesse permite ao profissional reconhecer suas
lacunas e planejar seu desenvolvimento com foco e inten¢do (Mainiero; Sullivan, 2006).

Essa andlise deve comecar com um exercicio de autoavaliacdo, respondendo a perguntas
como: quais sdao meus pontos fortes? O que gosto de fazer? Quais habilidades sdo
frequentemente reconhecidas por colegas e gestores? Esse olhar interno precisa ser
complementado por uma anélise de mercado, considerando as expectativas e demandas do novo
setor, funcdo ou area de atuagdo desejada.



A adaptabilidade e o aprendizado continuo siao, hoje, considerados elementos
fundamentais para a constru¢do de uma carreira sustentavel e longeva. Investir em cursos,
mentorias, leituras e experiéncias praticas deve ser encarado como uma alavanca para
ampliagdo de repertdrio e ndo como um custo isolado (Veloso, 2012; Savickas, 1997).

Além de contribuir para a aquisicdo de novas competéncias, esse processo de
mapeamento fortalece a autoconfianga do profissional. Sentir-se preparado — ou perceber que
estd ativamente em processo de preparacdo — reduz a ansiedade natural diante das mudangas
e aumenta o comprometimento com o sucesso da transi¢ao

4.4. Avaliacao das Condicoes Financeiras

A seguranca financeira representa um dos pilares fundamentais para uma transi¢ao de
carreira consciente, especialmente na meia-idade. Estar financeiramente preparado proporciona
liberdade de escolha e reduz a pressdo emocional gerada por eventuais incertezas durante o
processo de mudanga (Savickas; Porfeli, 2012).

Avaliar cuidadosamente as fontes de renda, despesas recorrentes, dividas, investimentos
e reservas emergenciais € um passo indispensavel antes de se iniciar qualquer transigdo.
Construir um “colchdo financeiro” contribui para enfrentar periodos sem remuneragdo fixa,
viabilizar cursos de capacitagdo ou bancar custos com mudancas estruturais de carreira.

Essa avaliagdo deve ser feita considerando diferentes cenarios: ¢ preciso analisar as
implicagdes de uma possivel redu¢do de renda, os riscos de empreender, a necessidade de
investir em reposicionamento ou mesmo de aceitar posi¢des iniciais em uma nova area. Tomar
decisdes com base em dados financeiros reais reduz frustragcdes e possibilita escolhas mais
racionais.

Profissionais 50+ geralmente possuem um historico de acimulo de patriménio, o que
representa uma vantagem. Contudo, a sustentabilidade da renda no longo prazo precisa ser
planejada com atengao, considerando variaveis como aposentadoria, previdéncia complementar
e sucessao patrimonial (Dutra, 2017).

O apoio de consultores financeiros, aliados a participacdo da familia na tomada de
decisdes, ¢ altamente recomendavel. Quando a gestdo financeira ¢ planejada com
responsabilidade, o processo de transi¢ao ganha em tranquilidade, agilidade e assertividade,
permitindo que o foco se mantenha nos aspectos de crescimento pessoal e profissional.

4.5. Pesquisa de Mercado e Tendéncias

Ter conhecimento sobre o mercado-alvo ¢ condi¢do indispensavel para uma transi¢ao
de carreira bem-sucedida. O entendimento sobre as dindmicas externas, os novos territorios de
atuacdo e as regras informais dos setores desejados ajuda a reduzir incertezas, identificar
oportunidades reais e alinhar expectativas.

Essa etapa ¢ especialmente estratégica para profissionais na meia-idade, pois envolve
ndo apenas reposicionamento, mas também reinterpretagdo do papel que se deseja exercer na
proxima fase da carreira (Ibarra, 2009).



A pesquisa de mercado ndo deve se restringir a obtenc¢ao de informagdes basicas, como
média salarial ou setores em expansdo. Trata-se de uma investigacdo profunda sobre as
tendéncias em curso, as lacunas de competéncia mais demandadas, as transformacoes
tecnologicas, os modelos de negdcios emergentes e os desafios enfrentados por organizagoes e
profissionais em areas correlatas (Dutra, 2017).

Manter-se atualizado permite ao profissional reconfigurar sua narrativa de forma
estratégica. Ao compreender os requisitos do mercado, € possivel ajustar o curriculo, o discurso
e o portfolio, destacando experiéncias e atributos relevantes para a nova area de atuagdo. Essa
adequacdo aumenta significativamente a efetividade em processos seletivos ou iniciativas
empreendedoras.

O monitoramento de tendéncias também estimula o pensamento inovador e a capacidade
de se antecipar as mudancas. Transformagdo digital, sustentabilidade, economia prateada,
economia do cuidado e trabalho remoto sdo exemplos de temas que vém remodelando o
mercado e criando novos espagos de atuagdo para profissionais com experiéncia e capacidade
de adaptacgdo (Hall, 2002; Dutra, 2010).

Por fim, a pesquisa de mercado deve ser continua. O ambiente profissional atual estd
em constante mutacdo, e a competitividade depende da habilidade de ler sinais, interpretar
movimentos e reposicionar-se com agilidade sempre que necessario.

4.6. Fortalecimento da Rede de Contatos

O fortalecimento da rede de contatos ¢ um recurso estratégico e indispensavel para a
transi¢dao de carreira, especialmente para quem busca se reposicionar no mercado a partir dos
50 anos. Conexdes bem cultivadas ampliam o acesso a oportunidades, geram insights valiosos
e ajudam a validar novos caminhos profissionais.

Estudos classicos da sociologia organizacional demonstram que os chamados “lagos
fracos” — ou seja, relagdes menos frequentes, mas diversificadas — sd3o os que mais
contribuem para a abertura de portas profissionais, justamente por estarem fora do circulo
imediato de convivéncia (Granovetter, 1973). Essas conexdes expdem o profissional a redes
distintas, informagdes inéditas e novas possibilidades.

Ao longo da carreira, ¢ comum que a rede se concentre em contatos operacionais € pouco
estratégicos. No entanto, a fase de transicao € uma oportunidade para reativar conexdes antigas,
buscar novas relagdes e aproximar-se de pessoas que possam oferecer orientacdo, feedback e
apoio — seja no campo emocional, técnico ou institucional (Arthur; Kram, 1985).

A ampliagao da rede exige disponibilidade para se comunicar, compartilhar objetivos e
pedir apoio de forma ética. Participar de foruns especializados, eventos do setor, comunidades
de pratica e redes sociais profissionais sdao estratégias recomendadas para tornar-se visivel e
acessivel ao ecossistema onde se deseja atuar (Ibarra, 1999).

Além disso, cultivar a reciprocidade fortalece os vinculos e aumenta o engajamento
mutuo. Relagdes de confianga sdo construidas com base na generosidade, escuta ativa e
disposicao para ajudar. Ser util ao outro também ¢ uma forma de fortalecer a si mesmo no
processo de mudanga.
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Portanto, desenvolver e manter uma rede de contatos ndo ¢ uma agao pontual, mas um
processo continuo de interacao estratégica, marcado pela empatia, autenticidade e disposi¢ao
para crescer junto com os outros.

4.7. Revisao Continua do Plano

A gestdo de carreira, especialmente durante periodos de transi¢do, exige uma abordagem
dinamica e adaptavel. O plano de agdo precisa ser revisto com frequéncia para que continue
alinhado aos objetivos do profissional e as transformacdes do ambiente externo. A capacidade
de realizar ajustes constantes permite responder com agilidade as mudangas de cenario,
mantendo a trajetoria coerente com as metas estabelecidas (Baruch et al., 2016).

Essa revisdo deve incluir momentos periddicos de avaliagdo, em que se reflita sobre o
que foi feito, o que esta funcionando, o que precisa ser ajustado e quais novas possibilidades
surgiram. Avaliar continuamente o progresso proporciona mais controle e favorece decisdes
mais conscientes.

Esse processo pode ser feito de maneira autobnoma ou com o suporte de profissionais
externos, como coaches ou mentores. O feedback obtido por meio dessas fontes, somado a
analise de indicadores de desempenho pessoal e profissional, permite uma visdo mais precisa
sobre os avangos alcancados e os pontos de atencdo. Mudangas no contexto, como ciclos
econOmicos, novas tecnologias ou transformacdes pessoais, também devem ser considerados
como gatilhos para revisao do plano (Dutra, 2017).

Ser flexivel ndo implica falta de dire¢do. Pelo contrario, a flexibilidade qualificada
permite revisar decisdes com espirito critico, adaptando-se as novas demandas sem perder o
foco central. Essa pratica transforma o plano de carreira em uma bussola, € ndo em um roteiro
engessado.

Adotar esse ciclo iterativo — planejar, executar, revisar e replanejar — ¢ sinal de
maturidade profissional. Trata-se de um compromisso com a evolugdo continua, que amplia as
chances de sucesso na transi¢do e no alcance de novos patamares de realizagao e significado.

4.8. Feedback Profissional e Mentoria

O feedback qualificado ¢ uma das ferramentas mais eficazes para promover
desenvolvimento durante uma transi¢ao de carreira. Contar com o olhar externo de mentores,
colegas ou profissionais experientes amplia a percep¢do sobre si mesmo, ajuda a validar
decisodes e oferece novos caminhos que talvez nao fossem considerados em uma analise isolada
(Arthur; Kram, 1985).

No contexto da meia-idade, a mentoria ganha importancia ainda maior. A troca
estruturada com um mentor oferece um espago seguro para escuta, acolhimento e reflexdo
critica. Trata-se de uma relacdo que respeita o protagonismo do mentorado, mas oferece
provocacdes e direcionamentos baseados na experiéncia e sabedoria de quem ja percorreu
trajetorias similares (Kram, 1985).

O feedback também pode ser promovido de forma informal, por meio de conversas com

colegas, lideres, familiares ou coaches. O importante ¢ buscar multiplas fontes e manter uma
escuta aberta, sem reatividade, transformando criticas construtivas em aprendizado e acao.
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Saber solicitar feedback de forma adequada também ¢ uma competéncia essencial.
Quando o profissional delimita claramente o foco da devolutiva e cria um ambiente de
confianca, a qualidade das contribuigdes recebidas tende a ser mais alta. Incorporar essas
percepgoes com maturidade fortalece a identidade profissional e amplia as chances de uma
transi¢cdo bem-sucedida.

A mentoria, seja pontual ou continua, deve ser compreendida como um investimento
estratégico. Ela representa uma ferramenta poderosa para ressignificar experiéncias, ampliar
repertdrios e construir uma nova fase da carreira com mais consciéncia, visdo € proposito.

4.9. Modelo com Etapas Essenciais para a Transicao de Carreira no Momento 50+
Desta forma, e com base na literatua acima citada, ¢ possivel estabelecer as seguintes

etapas necessdrias para a existéncia de um planejamento de transicdo de carreira bem
estrututrado:

Quadro I — Modelo com Etapas Necessarias para a Transicdo de Carreira no Momento 50+

ETAPAS NECESSARIAS PARA A TRANSICAO DE CARREIRA NO MOMENTO 50+

1. Consciéncia do Proposito e Objetivo de Longo Prazo

Definicao de Metas Claras e Especificas e Elaboragao de Cronograma

Identificacdo de Competéncias e Habilidades Necessarias

Consideracao das Implica¢des Financeiras

Busca Ativa por Informacdes sobre o Mercado

Construgdo e Fortalecimento de Rede de Contatos

Revisao e Ajuste Continuo do Plano

Sl B B A Bl Bl B O

Busca por Feedback Especializado

Fonte: Os autores

6. CONCLUSAO / CONTRIBUICAO

A transicdo de carreira na meia-idade, especialmente no chamado “momento 50+,
constitui um processo complexo e multifacetado, que exige mais do que uma simples mudanca
de fung¢do ou de setor. Trata-se de uma jornada que demanda reinvengao pessoal e profissional,
mobilizando aspectos emocionais, cognitivos, identitarios e estratégicos.

Nesse contexto, o profissional ndo apenas enfrenta desafios externos, como preconceitos
etarios e transformagoes do mercado, mas também ¢ convidado a lidar com dilemas internos
relacionados a sua identidade, propdsito e expectativas de futuro.

Este estudo propde um modelo pratico de transi¢ao de carreira voltado para profissionais

a partir dos 50 anos, inspirado na estrutura conceitual de tomada de decisdo em processos de
transicdo de carreira proposto por Veloso (2022), sendo adaptado e expandido com base em
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revisdo teodrica recente e evidéncias praticas observadas em publicagdes nacionais e
internacionais.

Identifica-se, entdo, um potencial de contribuigdo para um campo que nao dispde de
muitas ferramentas e orientagdes uteis, especialmente no que se refere ao momento 50+ dos
profissionais.

Ao propor esse modelo, o estudo busca contribuir com uma abordagem aplicada que
auxilie profissionais em fase de reinvenc¢do a conduzirem de forma consciente, estruturada e
realista seus processos de transi¢do profissional. Além disso, pretende oferecer subsidios tuteis
a coaches, mentores, consultores e organizagdes que atuam no apoio ao desenvolvimento de
carreira de trabalhadores experientes.

Diante das contribui¢des deste estudo, sugere-se a realizagdo de pesquisas futuras que
apliquem e validem o modelo proposto em diferentes contextos organizacionais e culturais,
bem como investigacdes que busquem compreender as razdes pelas quais muitos profissionais
no Brasil ndo realizam um planejamento estruturado para a transi¢ao de carreira na maturidade.
Tais estudos poderdao aprofundar o entendimento sobre as barreiras e facilitadores desse
processo, contribuindo para o desenvolvimento de politicas e praticas mais eficazes de apoio a
transicao de carreira 50+.
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