








  Do Suporte ao Mercado

  Jonas Reddington



Do Suporte ao Mercado
	Prefácio - A carta para quem eu fui
	Como usar este livro
	Capítulo 1 - O profissional invisível: como a TI cria a armadilha do suporte
	Capítulo 2 - Você não está atrasado: você está mal posicionado
	Capítulo 3 - Os 3 bloqueios reais: identidade, prova e posicionamento
	Capítulo 4 - Pilar 1: reescreva quem você é (antes de reescrever o LinkedIn)
	Capítulo 5 - Pilar 2: construa a prova que o mercado consegue ver
	Capítulo 6 - Pilar 3: posicionamento que o mercado entende
	Capítulo 7 - Pilar 4: networking estratégico: ative o que você já tem
	Capítulo 8 - Pilar 5: comunicação técnica que gera respeito
	Capítulo 9 - Semana 1: Diagnóstico e Reposicionamento de Identidade
	Capítulo 10 - Semanas 2 e 3: Prova Técnica e Ativação de Rede
	Capítulo 11 - Semana 4: Entrada no Mercado com Estratégia
	Capítulo 12 - Os 6 pesquisadores que explicam o seu método
	Capítulo 13 - Por que este método funciona: e o que a maioria ignora
	Capítulo 14 - O próximo passo é seu



  
    	
      Title Page
    

    	
      Cover
    

    	
      Table of Contents
    

  




Prefácio - A carta para quem eu fui

São 7h32 da manhã. O despertador já tocou duas vezes. O Slack está vibrando no criado-mudo com aquela notificação que você conhece de cor: “Urgente - sistema fora do ar.” Você ainda nem abriu os olhos direito e já sente o peso. Não é o peso do sono. É o peso de saber exatamente como vai ser o seu dia.

Você vai levantar. Vai abrir o notebook. Vai resolver o chamado. Vai resolver o próximo. E o próximo. E quando der 18h, vai fechar o notebook com a sensação de que trabalhou o dia inteiro, mas não construiu nada.

Eu sei porque eu era você.



Essa carta é para o Jonas de 2019.

O cara que acordava todo dia com essa mesma sensação. Que abria o painel de chamados e sentia o estômago apertar - não porque o trabalho era difícil, mas porque era repetitivo demais para alguém que queria mais. Que olhava os colegas migrando para desenvolvimento, para cloud, para cargos com nomes bonitos no LinkedIn, e se perguntava: “O que eles têm que eu não tenho?”

A resposta que eu dava na época era cruel. Eu achava que era talento. Que eles eram mais inteligentes. Que tinham nascido com algum chip diferente que eu não recebi.

Estava errado. Completamente errado.

Mas demorei anos para entender isso.



Deixa eu te contar como era meu dia típico naquela época.

Eu chegava no escritório às 8h. Às vezes antes, porque o gestor gostava de mandar mensagem às 7h45 com alguma “bomba” que tinha surgido durante a madrugada. Servidor caiu. Backup falhou. Fulano não consegue acessar o e-mail. Sempre alguma coisa.

Minha mesa ficava no canto do andar. Literalmente no canto. Perto da impressora e da copa. As pessoas passavam por mim indo pegar café e nem me cumprimentavam. Não por maldade. É que eu era parte da paisagem. Como a impressora. Como o bebedouro. Eu estava ali para funcionar - não para ser visto.

E eu funcionava bem. Esse era o problema.

Quanto melhor eu resolvia os chamados, mais chamados eu recebia. Quanto mais rápido eu apagava incêndios, mais incêndios apareciam na minha fila. Minha competência era uma armadilha perfeita: eu era bom demais no lugar errado.

Sabe aquela sensação de estar correndo numa esteira? Você sua, você se esforça, suas pernas doem. Mas quando olha para o lado, está no mesmo lugar.

Era exatamente isso.



O ponto de virada não foi bonito. Não foi inspirador. Não foi uma epifania no chuveiro.

Foi numa sexta-feira à noite.

Eu estava no sofá, cansado, scrollando o LinkedIn. E vi o post de um cara que tinha entrado na mesma empresa que eu, no mesmo mês, no mesmo cargo. Suporte N1. Igualzinho a mim.

Três anos depois, ele estava como engenheiro de cloud numa multinacional. Foto sorrindo. Post contando a “jornada.” Comentários de parabéns. Likes. Recrutadores no inbox dele.

E eu? Eu estava no mesmo cargo. Mesma mesa no canto. Mesmo salário com um reajuste de inflação que nem cobria o aumento do almoço.

Naquela noite eu não dormi.

Não por inveja. Por pânico.

Porque pela primeira vez eu vi com clareza que o tempo estava passando e eu estava parado. Que cada dia que eu passava “só resolvendo chamados” era um dia a mais construindo uma carreira que eu não queria. E que ninguém ia vir me salvar. Ninguém ia bater na minha porta e dizer: “Jonas, você é bom demais para estar aqui, vem que eu te coloco num lugar melhor.”

Isso não acontece. Nunca aconteceu. E eu precisava parar de esperar que acontecesse.



O que veio depois foi confuso. Eu não tinha método. Não tinha mentor. Não tinha ninguém para me dizer por onde começar.

Fiz o que todo mundo faz: comprei cursos. Muitos cursos. Python. Cloud. DevOps. Agile. Docker. Kubernetes. Certificação disso, certificação daquilo. Meu perfil no LinkedIn virou uma sopa de siglas e logos coloridos.

Mudou alguma coisa?

Não.

Porque o problema nunca foi falta de conhecimento técnico. Eu já sabia resolver problemas complexos. Eu já entendia de sistemas. Eu já tinha capacidade.

O que me faltava era outra coisa. Algo que nenhum curso ensinava.

Me faltava identidade. Me faltava prova. Me faltava posicionamento.

Eu era um profissional competente que o mercado não conseguia ver. Um diamante enterrado num terreno que ninguém olhava. E em vez de sair do terreno, eu ficava polindo o diamante achando que isso ia resolver.



A virada real aconteceu quando eu parei de estudar tecnologia e comecei a estudar carreira.

Parece óbvio escrevendo agora. Mas na época foi contraintuitivo demais. Todo mundo ao meu redor dizia: “Estuda mais.” “Faz outra certificação.” “Aprende essa linguagem nova.” E eu, pela primeira vez, disse: “Não. O problema não é esse.”

Comecei a pesquisar. A ler. A entender como transições de carreira realmente funcionam. E descobri algo que mudou tudo: existe ciência sobre isso. Pesquisadores de Harvard, Stanford, das melhores universidades do mundo, já estudaram exatamente o que eu estava vivendo. Já mapearam os padrões. Já identificaram o que funciona e o que não funciona.

Herminia Ibarra, professora em Harvard e na London Business School, passou décadas estudando transições profissionais. E a descoberta dela é simples e devastadora: você não muda de carreira planejando - você muda experimentando. A identidade nova não surge de dentro para fora. Surge de fora para dentro. Você precisa agir como o profissional que quer ser antes de se sentir como esse profissional.

Quando li isso, senti um soco no estômago.

Porque era exatamente o oposto do que eu estava fazendo. Eu estava esperando me sentir pronto para agir. Ibarra dizia que eu precisava agir para me sentir pronto.



Não vou te contar aqui toda a história da minha transição. É para isso que o livro existe. Cada capítulo que se segue é um pedaço do que eu descobri, testei, errei, ajustei e finalmente transformei num método.

Mas preciso te dizer uma coisa antes de você virar a página.

Albert Bandura, um dos psicólogos mais citados da história, descobriu que a forma mais poderosa de construir autoconfiança não é a experiência direta. É a experiência vicária. Ou seja: ver alguém que veio do mesmo lugar que você, com as mesmas dificuldades, conseguir fazer algo que você quer fazer.

Este prefácio é a minha experiência vicária para você.

Eu estava no suporte. Eu me sentia invisível. Eu achava que estava atrasado. Eu olhava para os outros e me perguntava o que tinha de errado comigo.

Não tinha nada de errado.

Comigo ou com você.

O que existia era um sistema invisível - feito de padrões de carreira, vieses do mercado e armadilhas de identidade - que ninguém me ensinou a enxergar. E quando eu aprendi a enxergar, aprendi a sair.



Este livro é o mapa que eu queria ter tido.

Não é um livro de motivação. Não vou te dizer para “acreditar em você mesmo” e esperar que isso resolva. Motivação sem método é frustração programada.

Este livro é um método. Com ciência por trás. Com passos claros. Com exercícios práticos. Com um plano de 30 dias que você pode começar na segunda-feira depois de terminar a leitura.

Mas também é uma carta.

Uma carta para o cara que eu fui. O cara que acordava às 7h32 com o Slack vibrando e sentia que a vida estava passando. O cara que estudava todo fim de semana e não entendia por que nada mudava. O cara que via os outros avançando e se sentia cada vez mais para trás.

Se você é esse cara, eu escrevi cada palavra deste livro pensando em você.

Não porque eu seja especial. Mas porque eu estava exatamente onde você está. E o fato de eu ter saído de lá não me torna melhor que você. Me torna prova de que é possível.



Uma última coisa.

Quando eu fiz a minha transição, um mentor me disse uma frase que ficou gravada: “Jonas, você não está atrasado. Você está mal posicionado. E posicionamento se conserta.”

Essa frase mudou a minha vida.

Espero que este livro mude a sua.

Vamos começar.

Jonas Reddington De ex-suporte para mentor de transição de carreira em TI




Como usar este livro

Antes de mergulhar no primeiro capítulo, eu preciso te explicar uma coisa.

Este livro foi construído numa ordem específica. E essa ordem importa.

Não é um livro para pular capítulos e ir direto “na parte prática.” Se você fizer isso, vai perder exatamente o que faz o método funcionar. É como montar um móvel começando pelo parafuso do meio. Até dá para tentar, mas no final sobram peças e a estante cai.

Malcolm Knowles, o pai da educação de adultos, descobriu algo que muda completamente a forma como aprendemos: adultos só absorvem informação quando entendem por que aquilo é relevante para a vida deles. Ele chamou isso de “necessidade de saber.”

Por isso, antes de te entregar ferramentas, eu preciso que você entenda o problema. De verdade.




A estrutura do livro

Este livro tem quatro partes. Cada uma cumpre uma função diferente na sua transição.

Parte I - O diagnóstico: por que você está travado (Capítulos 1 a 3)

Aqui você vai entender o que realmente está acontecendo com a sua carreira. Não o que você acha que está acontecendo. O que de fato está acontecendo.

O Capítulo 1 desenha o retrato do profissional invisível. Se você está no suporte, QA, infraestrutura ou qualquer área de TI onde sente que trabalha muito e aparece pouco, vai se reconhecer em cada parágrafo.

O Capítulo 2 desmonta a crença mais perigosa que você carrega: a de que está atrasado. Você não está. E eu vou te mostrar a diferença entre um problema de capacidade e um problema de posicionamento. Herminia Ibarra, de Harvard, já provou isso em décadas de pesquisa.

O Capítulo 3 nomeia os três bloqueios reais que te prendem. Com nome, sobrenome e endereço. Quando você sabe exatamente o que te trava, metade do caminho já está feita.

Depois da Parte I, você vai olhar para a sua situação com outros olhos. Prometo.

Parte II - A virada: o método dos 5 pilares (Capítulos 4 a 8)

Este é o coração do livro.

Cinco capítulos. Cinco pilares. Cada um resolve um dos bloqueios que a Parte I identificou.


	Pilar 1: Identidade. Quem você é profissionalmente, antes de qualquer certificação.

	Pilar 2: Prova. Como demonstrar capacidade de um jeito que o mercado reconhece.

	Pilar 3: Posicionamento. Como fazer o mercado te encontrar em vez de você sair mendigando atenção.

	Pilar 4: Networking estratégico. Como ativar conexões que geram oportunidades reais.

	Pilar 5: Comunicação técnica. Como falar de um jeito que gera respeito, não só compreensão.



Cada pilar tem fundamentação científica. Mas calma. Não estou falando de capítulos chatos com citações acadêmicas e linguagem empolada. A ciência está costurada na narrativa. Você absorve sem perceber.

Parte III - A execução: o plano dos 30 dias (Capítulos 9 a 11)

Aqui o método vira ação. Semana a semana. Com tarefas claras, marcos mensuráveis e checklists que você pode riscar.


	Semana 1: diagnóstico pessoal e reescrita da identidade.

	Semanas 2 e 3: construção de prova técnica e ativação de rede.

	Semana 4: entrada no mercado com estratégia.



No dia 30, você vai ter um LinkedIn reposicionado, um projeto que prova sua capacidade, contatos ativados e processos seletivos em andamento. Não é promessa vaga. É um plano com entregas.

Parte IV - A ciência por trás: por que funciona (Capítulos 12 e 13)

Para quem quer ir mais fundo. Aqui eu apresento os seis pesquisadores que fundamentam o método, o que cada um descobriu e por que a convergência dessas descobertas não é coincidência.

Essa parte é opcional para quem quer só executar. Mas é essencial para quem quer entender. E para quem um dia quiser ensinar.





O que você vai sair capaz de fazer

Vou ser direto.

Depois de ler e aplicar o que está neste livro, você vai conseguir:


	Articular quem você é profissionalmente em uma frase que faz recrutadores pararem de scrollar.


	Mostrar o que você sabe fazer com um projeto que conecta seu passado no suporte ao futuro que você quer.


	Ser encontrado pelo mercado em vez de mandar 200 currículos no desespero.


	Ativar conexões estratégicas que abrem portas que você nem sabia que existiam.


	Falar sobre tecnologia de um jeito que gera respeito. Não como o cara do suporte que sabe “um pouco de tudo.” Como o profissional que domina algo específico.


	Executar um plano de 30 dias com marcos semanais e resultados mensuráveis.




Nenhum desses resultados depende de sorte. Nenhum depende de “conhecer alguém.” Todos dependem de método. E o método está aqui.





Como tirar o máximo deste livro

Três conselhos práticos.

Primeiro: leia na ordem. Eu sei que a tentação é pular para o Capítulo 9 e começar o plano de 30 dias. Não faça isso. Sem o diagnóstico da Parte I e os pilares da Parte II, o plano vira uma lista de tarefas sem fundamento. Você vai executar sem entender por quê. E quando aparecer o primeiro obstáculo, vai abandonar.

Segundo: faça os exercícios. Cada capítulo da Parte II termina com ações práticas. Não são decoração. São o ponto onde a leitura vira transformação. Ler sobre transição de carreira não muda sua carreira. Executar muda.

Terceiro: marque o livro. Sublinhe. Dobre páginas. Escreva nas margens. Discorde de mim se quiser. Um livro limpo é um livro que não foi lido de verdade.





Uma nota sobre a ciência

Você vai encontrar nomes de pesquisadores ao longo dos capítulos. Ibarra. Savickas. Bandura. Granovetter. Gorbatov. Não se assuste.

Eu não coloquei ciência neste livro para parecer inteligente. Coloquei porque quando eu estava no suporte, fazendo minha própria transição, o que mais me fez falta foi saber que o meu problema tinha explicação. Que não era frescura. Que não era falta de esforço. Que pesquisadores sérios, em universidades sérias, já tinham estudado exatamente aquilo.

Saber que existe ciência por trás do que você sente não é luxo intelectual. É validação. É alívio. É a diferença entre “eu sou o problema” e “eu tenho um problema que tem solução.”

Cada referência científica deste livro existe para te dar essa certeza.





Pronto?

Você está prestes a ler um diagnóstico preciso do que está acontecendo com a sua carreira. Vai doer em alguns momentos. Vai incomodar em outros. Mas vai clarear tudo.

A Parte I começa com um capítulo chamado “O profissional invisível.” E se você está lendo este livro, provavelmente já sabe do que eu estou falando.

Vira a página. Vamos nomear o problema.





Capítulo 1 - O profissional invisível: como a TI cria a armadilha do suporte

O primeiro chamado do dia chegou às 7h41.

“Não consigo abrir o Excel.”

Rafael olhou para a tela do celular ainda deitado na cama. Não estava surpreso. Nunca estava. Fazia três anos que o primeiro chamado chegava antes dele sair de casa. Às vezes era o Excel. Às vezes era o e-mail. Às vezes era a VPN que “parou de funcionar do nada” - sempre do nada, como se os computadores tivessem vontade própria e decidissem sabotar as pessoas toda segunda-feira.

Ele levantou. Escovou os dentes. Vestiu a camisa polo azul-marinho com o logo da empresa bordado no peito. Pegou a mochila com o notebook dentro. Saiu.

No metrô, já tinha três chamados na fila.

Quando chegou no escritório às 8h20, eram sete.



Eu sei exatamente o que Rafael sente. Porque eu fui Rafael. E provavelmente você também é.

Talvez seu nome não seja Rafael. Talvez você não pegue metrô. Talvez sua empresa não tenha polo com logo bordado. Mas se você trabalha com suporte de TI, infraestrutura, help desk, service desk ou qualquer variação desses nomes, você vive o mesmo padrão.

O padrão do profissional invisível.

E este capítulo é sobre esse padrão. Sobre como ele funciona, por que ele é tão difícil de enxergar quando você está dentro dele, e por que milhares de profissionais competentes ficam presos nele por anos - às vezes por uma carreira inteira.




O dia que se repete

Vamos olhar para o dia do Rafael com atenção. Não para o que acontece. Para o que não acontece.

8h20. Rafael chega. Liga o notebook. Abre o sistema de chamados. Sete tickets esperando. Prioridade variada. Ele já sabe classificar pela experiência: dois são reset de senha (30 segundos cada), um é problema de impressora (vai demorar porque a impressora do terceiro andar nunca funciona direito), dois são dúvidas de uso do sistema interno, um é lentidão no computador e um é aquele “não consigo abrir o Excel” que chegou às 7h41.

Ele começa pelo mais urgente. Resolve. Próximo. Resolve. Próximo. Resolve.

Às 10h, chegam mais quatro chamados.

Ao meio-dia, ele resolveu onze tickets. Tempo médio de resolução: 14 minutos. Excelente. Acima da meta.

Ele almoça em 25 minutos porque sabe que à tarde vem o pico.

13h30. Oito chamados novos. Um incidente de severidade alta: o servidor do financeiro caiu. Rafael entra na sala do servidor, identifica o problema, reinicia o serviço, valida com o time do financeiro, documenta o incidente, fecha o chamado. Levou 47 minutos. O diretor financeiro nem sabe o nome dele.

17h30. Rafael fecha o notebook. Resolveu 23 tickets. Zero reclamação. SLA batido. Indicadores todos verdes.

Ninguém mandou um e-mail agradecendo. Nenhum gestor chamou para uma conversa sobre crescimento. Nenhum colega de outra área sequer percebeu que ele existia.

Dia perfeito. Totalmente invisível.





A armadilha da competência

Aqui está a parte cruel.

Se Rafael fosse ruim no que faz, a situação seria diferente. Se ele deixasse chamados acumularem, se os usuários reclamassem, se os indicadores ficassem vermelhos, alguém ia notar. Alguém ia falar com ele. Alguém ia se preocupar.

Mas Rafael é bom. Muito bom. E quando você é bom no suporte, a recompensa é mais suporte.

Eu chamo isso de armadilha da competência.

Funciona assim: você resolve os problemas rápido, então as pessoas confiam em você. Como as pessoas confiam em você, mandam mais problemas para você. Como você recebe mais problemas, tem menos tempo para qualquer outra coisa. Como não tem tempo para mais nada, não desenvolve novas habilidades visíveis. Como não desenvolve novas habilidades visíveis, continua sendo visto como “o cara do suporte.” E como continua sendo visto como o cara do suporte, recebe mais chamados.

O ciclo se alimenta da sua própria competência.

É como ser o melhor bombeiro da cidade. Quanto mais incêndios você apaga, mais eles te chamam para apagar incêndios. Ninguém te convida para projetar prédios. Ninguém te pergunta se você quer ser arquiteto. Você é o cara que apaga fogo. E toda vez que apaga um, prova que é bom nisso. O que garante que amanhã vão te chamar para apagar outro.





A identidade que a empresa te dá

Presta atenção neste ponto. Porque ele é mais sutil do que parece.

Quando Rafael entrou na empresa, ele não pensava em si mesmo como “analista de suporte.” Ele pensava em si como “profissional de tecnologia.” Ele gostava de resolver problemas. Gostava de entender como sistemas funcionavam. Tinha curiosidade. Tinha ambição.

Mas a empresa não contratou a curiosidade dele. A empresa contratou as mãos dele. Para apertar botões, resetar senhas, trocar cabos, reiniciar servidores e atender telefone. E aos poucos, sem perceber, Rafael parou de se ver como profissional de tecnologia e começou a se ver como analista de suporte.

A diferença é gigante.

O profissional de tecnologia olha para o futuro e pensa: “Para onde eu quero ir?” O analista de suporte olha para o presente e pensa: “Quantos chamados eu tenho para fechar hoje?”

Quando você vive no modo chamado, sua visão de carreira encolhe. Você para de pensar em trajetória. Para de pensar em posicionamento. Para de pensar em mercado. Seu mundo se reduz ao painel de tickets. E aquele painel vira a medida de tudo: dia bom é dia com fila vazia. Dia ruim é dia com fila cheia.

Sua identidade profissional foi sequestrada. E o sequestrador não é um vilão de filme. É o sistema. A estrutura. A forma como as empresas organizam TI.





Como a TI cria a armadilha

Vou te explicar a engrenagem.

A maioria das empresas trata TI como centro de custo. Não como centro de valor. Isso significa que o objetivo do departamento de TI, na visão do CFO, não é inovar. É manter as coisas funcionando pelo menor custo possível.

Quando TI é centro de custo, a estrutura se organiza em camadas de eficiência. N1 na base, N2 no meio, N3 no topo. O N1 pega o maior volume de chamados pelo menor salário. O N2 pega os chamados que o N1 não resolveu. O N3 só entra quando é catástrofe.

Essa estrutura faz sentido financeiro. Mas é desastrosa para carreiras.

Porque o profissional de N1 fica preso no volume. São 20, 30, 40 chamados por dia. Não sobra tempo para aprender. Não sobra tempo para se posicionar. Não sobra tempo para respirar. E a promoção para N2 não é uma transição de carreira. É mais do mesmo com tickets ligeiramente mais complexos.

O profissional de N2 fica preso na especialização invisível. Ele resolve coisas complicadas, mas ninguém fora de TI sabe o que ele faz. “Ele mexe com servidor” é o máximo de reconhecimento que ele recebe.

E o profissional de N3, quando existe, fica preso na urgência. Só é chamado quando tudo quebra. Trabalha sob pressão extrema. E quando resolve, volta para a sombra.

Em nenhuma dessas camadas existe um mecanismo natural de visibilidade. Nenhuma delas coloca o profissional na frente de quem decide. Nenhuma delas constrói reputação. Nenhuma delas prepara para o próximo passo.

A estrutura de TI na maioria das empresas brasileiras é uma máquina de produzir profissionais invisíveis.





O mito do “é só estudar”

Agora vem a parte que dói mais.

Rafael percebe que está travado. Sente que precisa mudar. E faz o que todo profissional de TI motivado faz: abre a Udemy. Ou a Alura. Ou o YouTube. E começa a estudar.

Python. JavaScript. AWS. Docker. Kubernetes. Terraform. CI/CD. Git. React. Node.

Seis meses depois, Rafael tem quinze certificações no LinkedIn e sabe fazer coisas que 90% do mercado não sabe. Mas continua no mesmo cargo. Mesmo salário. Mesma mesa no canto. Mesma fila de chamados.

O que aconteceu?

Aconteceu que estudar mais não resolve um problema de posicionamento. Da mesma forma que comprar um terno caro não resolve o problema de quem não sabe onde quer ir. Você fica bem vestido, mas continua perdido.

Rafael investiu centenas de horas acumulando conhecimento que ninguém sabe que ele tem. Porque ele nunca aprendeu a mostrar. Nunca aprendeu a comunicar. Nunca aprendeu a transformar capacidade em visibilidade.

Ele tem um arsenal embaixo da mesa. Mas ninguém sabe que ele tem armas.

Eu cometi esse mesmo erro. Estudei obsessivamente durante dois anos. Acumulei certificações como se fossem medalhas. E quando ia para entrevistas, não conseguia articular quem eu era de um jeito que fizesse sentido para quem estava do outro lado da mesa.

“Então você é analista de suporte que estudou programação por conta própria?” Era assim que me viam. E nessa frase, a palavra que pesava mais era “suporte.” Não importava o que vinha depois. O rótulo já estava grudado.





O paradoxo da experiência

Aqui entra outro componente da armadilha.

Rafael tem três anos de experiência resolvendo problemas técnicos complexos. Três anos diagnosticando falhas em sistemas. Três anos se comunicando com usuários não-técnicos e traduzindo linguagem complexa para linguagem simples. Três anos trabalhando sob pressão com SLAs apertados.

Tudo isso é valioso. Extremamente valioso.

Mas no currículo dele, aparece assim: “Analista de Suporte N1/N2. Responsável por atendimento de chamados e resolução de incidentes.”

Uma linha. Genérica. Que poderia ser de qualquer pessoa em qualquer empresa.

Toda a complexidade real do trabalho dele desaparece numa frase burocrática. Toda a habilidade de diagnóstico, comunicação, priorização e resolução se dissolve em “atendimento de chamados.”

E quando um recrutador lê isso, o que ele vê?

Suporte. Próximo.

O paradoxo é que Rafael tem mais experiência prática relevante do que muitos desenvolvedores juniores que saíram de bootcamps de 12 semanas. Ele entende sistemas de ponta a ponta. Ele sabe o que quebra e por quê. Ele lida com pressão e com gente difícil todos os dias.

Mas nada disso aparece. Porque ninguém ensinou Rafael a traduzir experiência em narrativa profissional. Ninguém ensinou a transformar rotina em portfólio. Ninguém ensinou a fazer a ponte entre o que ele faz e o que o mercado quer ouvir.





O custo emocional

Preciso falar disso. Porque não é só sobre carreira. É sobre como você se sente.

O profissional invisível desenvolve, com o tempo, um conjunto de sentimentos que se retroalimentam.

Primeiro vem a frustração. “Eu faço tanto e ninguém reconhece.” Essa é a fase onde você reclama no almoço com os colegas, posta indiretamente no Twitter, manda indiretas no grupo de WhatsApp do time.

Depois vem a dúvida. “Será que eu não sou bom o suficiente?” Essa é a fase onde você para de reclamar e começa a se questionar. Olha para os outros que avançaram e conclui que o problema deve ser você.

Depois vem a resignação. “É assim mesmo. TI é assim.” Essa é a fase mais perigosa. Porque quando você normaliza a invisibilidade, para de lutar contra ela. E quando para de lutar, fica.

Eu passei por todas essas fases. A resignação foi a que mais tempo levou para eu perceber. Porque ela não grita. Ela sussurra. Ela diz baixinho: “Relaxa, é assim pra todo mundo.” E você acredita. Porque é mais fácil acreditar do que enfrentar.

Mas não é assim para todo mundo. Tem gente saindo. Tem gente fazendo transição. Tem gente construindo carreiras que ama. A diferença entre eles e você não é talento, inteligência ou sorte.

É método.





O que ninguém te conta

Vou resumir o que está acontecendo numa frase.

Você tem competência real, identidade profissional errada e posicionamento inexistente. E essa combinação é a receita perfeita para a invisibilidade.

Competência real: você sabe resolver problemas. Sabe diagnosticar. Sabe se comunicar. Sabe trabalhar sob pressão. Isso é real e valioso.

Identidade profissional errada: você se define pelo cargo e não pela capacidade. Quando alguém pergunta “o que você faz?”, você responde “sou analista de suporte” em vez de responder com o valor que entrega.

Posicionamento inexistente: o mercado não te vê. Seu LinkedIn parece um currículo dos anos 2000. Você não tem nada publicado. Não tem portfólio. Não tem presença. Para o mundo lá fora, você simplesmente não existe.

Três peças. Três problemas. Três soluções.

E é sobre essas soluções que este livro trata.





O convite

Se você se reconheceu no Rafael, eu tenho uma boa notícia e uma má notícia.

A má notícia: ninguém vai te tirar de onde você está. Nenhum gestor vai te promover por mérito silencioso. Nenhum recrutador vai te descobrir por acaso. O mercado não premia quem trabalha mais. O mercado premia quem aparece melhor.

A boa notícia: sair dessa armadilha não exige que você volte para a faculdade, faça um MBA ou tenha contatos poderosos. Exige que você entenda o jogo que está jogando e mude a estratégia.

E o próximo capítulo começa exatamente por aí.

Porque a primeira coisa que você precisa entender é que o problema não é o que você pensa que é. Você não está atrasado. Você não é incapaz. Você não perdeu a janela.

Você está mal posicionado.

E posicionamento se conserta.





Capítulo 2 - Você não está atrasado: você está mal posicionado

Tinha um cara na minha turma da faculdade chamado Danilo.

Danilo não era o mais inteligente. Não era o mais esforçado. Se eu fosse sincero, Danilo era mediano em quase tudo. Tirava notas suficientes para passar. Não ia a monitorias. Faltava quando chovia forte.

Cinco anos depois da formatura, Danilo era tech lead numa fintech que tinha acabado de receber aporte de 20 milhões de reais. Ganhava mais que o dobro do meu salário. Tinha foto de perfil profissional, headline certinha no LinkedIn, e postava insights sobre arquitetura de software que rendiam centenas de likes.

Eu? Eu estava resetando senha de diretoria às 8h da manhã.

Quando vi o perfil do Danilo naquela noite, meu primeiro pensamento foi: “Ele teve sorte.” Meu segundo pensamento foi: “Ele conhecia alguém.” Meu terceiro pensamento, o mais honesto de todos, foi: “O que tem de errado comigo?”

Nada. Não tinha nada de errado comigo.

E não tem nada de errado com você.




A mentira que você conta para si mesmo

Vou listar as frases que passam pela sua cabeça. Me diz se acertei:

“Eu devia ter começado antes.”

“Perdi tempo demais no suporte.”

“Todo mundo já está na frente.”

“Já tenho 28, 32, 35 anos. É tarde demais para mudar.”

“Não tenho experiência na área que quero.”

Reconheceu alguma? Provavelmente todas.

Essas frases têm algo em comum: elas assumem que o problema é temporal. Que a questão é quando você começou. Que existe uma linha do tempo correta e você saiu dela. Que quanto mais tempo você passou no suporte, mais atrasado você está.

Essa é a mentira mais destrutiva que um profissional de TI pode acreditar.

Porque ela transforma um problema solucionável num diagnóstico terminal. “Estou atrasado” soa como algo que não tem conserto. O tempo passou. Não volta. Fim.

Mas e se o problema não for de tempo?

E se for de posição?





Capacidade versus posicionamento

Imagina dois restaurantes na mesma rua.

O restaurante A tem um chef incrível. Comida excepcional. Ingredientes frescos. Tempero perfeito. Mas fica no subsolo de um prédio comercial, sem placa na porta, sem cardápio na vitrine, sem presença no Google Maps. A fachada parece um escritório de contabilidade.

O restaurante B tem um chef competente. Comida boa, não espetacular. Mas tem fachada bonita, cardápio visível, avaliações no Google, perfil ativo no Instagram com fotos bem produzidas e um nome fácil de lembrar.

Qual dos dois lota?

B. Sempre.

Isso é injusto? Talvez. Mas é assim que o mundo funciona. A qualidade precisa ser comunicada para existir no mercado. Produto excelente em prateleira invisível é produto que ninguém compra.

Sua carreira funciona do mesmo jeito.

Você pode ser o melhor diagnosticador de problemas técnicos da sua empresa. Pode ter um conhecimento absurdo de redes, servidores, sistemas operacionais e automação. Pode ser a pessoa que todo mundo procura quando algo crítico quebra.

Se o mercado não sabe disso, não existe.

Não é um problema de capacidade. É um problema de posicionamento.

E a diferença entre os dois é a diferença entre “preciso estudar mais” e “preciso aparecer melhor.”





O que Herminia Ibarra descobriu

Herminia Ibarra é professora na London Business School e já foi professora em Harvard. Ela passou mais de vinte anos estudando um tema específico: como profissionais fazem transições de carreira.

Não transições suaves, do tipo “fui promovido de analista para coordenador.” Transições reais. De uma área para outra. De uma identidade profissional para outra completamente diferente.

O que ela descobriu mudou a forma como pesquisadores entendem carreira.

A visão tradicional de transição de carreira funciona assim: primeiro você planeja, depois executa. Você faz uma análise de si mesmo, identifica seus pontos fortes, escolhe um destino, monta um plano e segue em frente. Racional. Linear. Organizado.

Ibarra provou que isso quase nunca funciona.

Na prática, transições de carreira bem-sucedidas são bagunçadas. As pessoas não planejam primeiro e agem depois. Elas agem primeiro e entendem depois. Testam identidades provisórias. Experimentam versões de si mesmas. Fazem projetos paralelos. Conversam com pessoas de outras áreas. Vão a eventos. Publicam coisas. Erram. Ajustam. Erram de novo. Até que uma dessas identidades experimentais “gruda.”

Ibarra chamou esse processo de “identity play” - brincar com identidades.

E aqui está o ponto que muda tudo para você: a identidade nova não surge de reflexão interna. Surge de ação externa.

Você não vai acordar um dia e se sentir “pronto” para ser desenvolvedor, engenheiro de cloud ou especialista em segurança. Esse dia não existe. A sensação de estar pronto vem depois de você começar a agir como esse profissional. Não antes.

Lê de novo essa frase. Porque ela é o oposto do que você está fazendo.





O ciclo da espera

Vou descrever o que acontece com a maioria dos profissionais de suporte que querem fazer transição. Eu chamo de ciclo da espera.

Passo 1: Você decide que quer mudar. Animação alta. Motivação no topo.

Passo 2: Começa a estudar. Cursos online, vídeos, tutoriais, bootcamps.

Passo 3: Estuda bastante. Aprende coisas novas. Se sente progredindo.

Passo 4: Chega a hora de agir - atualizar o LinkedIn, publicar um projeto, mandar mensagem para alguém da área, se candidatar a uma vaga diferente.

Passo 5: Paralisa. “Ainda não estou pronto.” “Preciso terminar mais um curso.” “Vou esperar ter mais experiência.”

Passo 6: Volta para o passo 2.

Esse ciclo se repete por meses. Às vezes por anos. Eu conheço gente que está no passo 2 há três anos. Estudando. Acumulando. Esperando. Nunca agindo.

E o mais triste é que essas pessoas não são preguiçosas. São o oposto. Elas estudam nos fins de semana, de madrugada, no horário de almoço. Dedicam um esforço absurdo.

Mas dedicam ao pilar errado.

Estão investindo 100% em capacidade e 0% em posicionamento. E o mercado não te paga pela capacidade que você tem. Te paga pela capacidade que ele consegue ver.





Por que estudar mais não resolve

Eu preciso ser duro aqui. Porque essa é provavelmente a crença mais arraigada que você carrega.

“Se eu souber mais, vou conseguir.”

Não. Não necessariamente.

Saber mais só resolve se o problema for de conhecimento. E na maioria dos casos de profissionais travados em suporte, o problema não é de conhecimento. É de três outras coisas:

O mercado não sabe quem você é. Você pode saber Kubernetes de trás para frente. Se o seu LinkedIn diz “Analista de Suporte” e seu último post foi compartilhar um artigo genérico em 2022, nenhum recrutador de DevOps vai te encontrar. Você é invisível. Não por ser ruim. Por não existir no radar.

Você não consegue provar o que sabe. Certificação é um indicador, mas não é prova. Prova é projeto. É algo que alguém pode olhar e dizer: “Esse cara sabe fazer.” Se o único lugar onde seu conhecimento existe é dentro da sua cabeça, ele não existe para o mercado.

Você não sabe contar sua história. Quando alguém pergunta “me conta sobre você” numa entrevista, o que sai? “Bom, eu trabalho com suporte há quatro anos, fiz alguns cursos de programação, e estou querendo migrar para desenvolvimento.” Isso não é uma história. É uma confissão de culpa. É como dizer: “Sou de um lugar ruim e quero ir para um lugar melhor, me aceita?”

Nenhum desses três problemas se resolve estudando mais. Se resolvem com identidade, prova e posicionamento. Que são exatamente os três pilares que vamos construir na Parte II.





A história que o mercado conta sobre você

Quando eu estava no suporte, eu não percebia uma coisa fundamental: o mercado conta uma história sobre você, com ou sem a sua participação.

Se você não conta a sua história, o mercado inventa uma. E a história que ele inventa é sempre a mais simples possível: “É um cara de suporte.”

Ponto. Não importa o que você sabe. Não importa o que você estudou. Não importa o que você faz nos fins de semana. A história que o mercado conta é a que ele consegue ver. E se tudo que ele vê é o cargo na sua assinatura de e-mail, é essa a história.

A pesquisa de Ibarra mostra que transições bem-sucedidas sempre envolvem um momento onde a pessoa assume o controle da narrativa. Onde ela para de deixar o cargo definir quem ela é e começa a definir quem ela é pelo valor que entrega.

Essa mudança é mais difícil do que parece. Porque não é uma mudança técnica. É uma mudança de identidade.

Quando alguém te pergunta “o que você faz?” e você responde “sou analista de suporte,” você não está descrevendo um cargo. Está declarando uma identidade. E toda vez que você repete essa declaração, ela se solidifica um pouco mais. Fica mais difícil de mudar. Mais pesada de carregar. Mais real na sua cabeça.

O primeiro passo da transição não é aprender uma linguagem nova. É reescrever essa resposta.





O Danilo tinha método

Lembra do Danilo? O cara mediano da faculdade que virou tech lead?

Anos depois, quando eu já tinha feito minha transição, encontrei o Danilo num evento de tecnologia. E perguntei, com toda a honestidade do mundo: “Como você chegou onde chegou?”

A resposta dele me ensinou mais do que qualquer curso.

“Jonas, eu nunca fui o melhor em nada. Mas eu fiz três coisas que a maioria não faz. Primeiro, eu escolhi uma coisa para ser bom. Não tentei aprender tudo. Foquei em uma stack e fui fundo. Segundo, eu mostrei o que sabia. Todo projeto que eu fazia, eu publicava. Toda coisa que eu aprendia, eu escrevia sobre. Terceiro, eu falei com gente. Muita gente. Mandei mensagem para pessoas que eu não conhecia. Fui a eventos. Me apresentei. Ofereci ajuda.”

Três coisas. Nenhuma delas era “estudar mais.”

Identidade clara. Prova visível. Posicionamento ativo.

Danilo não era mais inteligente que eu. Danilo era mais visível que eu. E visibilidade, no mercado de trabalho, é moeda corrente.





A ilusão do tempo perdido

Preciso desconstruir mais uma crença antes de avançarmos.

Você não perdeu tempo no suporte. Eu sei que parece que sim. Eu sei que quando você olha para trás e conta os anos, sente um aperto. “Três anos. Cinco anos. Sete anos. Desperdiçados.”

Não foram desperdiçados.

Cada chamado que você resolveu te ensinou diagnóstico. Cada usuário difícil que você atendeu te ensinou comunicação. Cada incidente crítico que você enfrentou te ensinou a trabalhar sob pressão. Cada sistema que você manteve funcionando te ensinou arquitetura na prática.

O problema nunca foi a experiência. O problema é que ninguém te ensinou a traduzir essa experiência para a linguagem que o mercado entende.

Um desenvolvedor junior saindo de um bootcamp de 12 semanas sabe fazer um CRUD. Você sabe como um sistema inteiro funciona de ponta a ponta. Sabe o que quebra, onde quebra e por que quebra. Sabe lidar com pressão real, com prazos reais, com consequências reais.

Isso não é fraqueza. Isso é vantagem competitiva.

Mas só vira vantagem quando você aprende a narrar dessa forma. Enquanto estiver na sua cabeça como “experiência de suporte,” o mundo vai continuar lendo como “suporte.”

A narrativa muda tudo. E construir essa narrativa é o trabalho da Parte II.





O que realmente te separa

Vou ser claro e direto.

O que te separa de onde você quer estar não é tempo. Não é idade. Não é certificação. Não é QI. Não é sorte.

É a distância entre quem você é e como o mercado te vê.

Quando essa distância é zero, você está posicionado. O mercado te vê como você se vê. Suas oportunidades correspondem às suas capacidades.

Quando essa distância é grande, você está invisível. O mercado te vê como uma coisa, mas você é outra. Suas oportunidades não correspondem ao que você sabe fazer.

Todo o trabalho deste livro é reduzir essa distância. Pegar quem você realmente é e fazer o mercado enxergar isso.

Não é sobre fingir ser algo que você não é. É sobre parar de esconder o que você é.





O teste rápido

Antes de ir para o próximo capítulo, responde estas três perguntas na sua cabeça:


	Se alguém perguntar “o que você faz?” num elevador, o que você responde em dez segundos?


	Se um recrutador entrar agora no seu LinkedIn, em trinta segundos ele entende o que você sabe fazer e para onde quer ir?


	Se eu te pedir para me mostrar algo que prove sua capacidade técnica, você tem algo para mostrar?




Se você travou em alguma dessas perguntas, o problema não é capacidade. É posicionamento.

E posicionamento se conserta.

O próximo capítulo vai nomear os três bloqueios específicos que mantêm essa distância enorme entre quem você é e como o mercado te vê. Quando você souber os nomes deles, vai parar de atirar no escuro. Vai saber exatamente onde mirar.

Mas prepare-se. Porque nomear um problema é o primeiro passo para não poder mais ignorá-lo.





Capítulo 3 - Os 3 bloqueios reais: identidade, prova e posicionamento

Quando eu trabalhava no suporte, tinha uma colega chamada Beatriz.

Beatriz era, de longe, a pessoa mais competente do time. Resolvia chamados que ninguém mais conseguia resolver. Automatizava processos nas horas vagas com scripts em Python. Uma vez ela criou uma ferramenta interna que reduziu o tempo de atendimento em 40%. Quarenta por cento. O gestor apresentou os números na reunião mensal. Todo mundo bateu palma.

O nome da Beatriz não foi mencionado uma única vez.

Um ano depois, Beatriz ainda estava no mesmo cargo. O gestor que apresentou os números dela foi promovido para gerente. A ferramenta que ela criou virou “projeto do time.” E Beatriz continuou lá, no canto, fazendo mágica que ninguém sabia que era dela.

Eu perguntei para a Beatriz, numa sexta-feira no almoço: “Bia, você não pensa em sair? Em ir para outra área?”

A resposta dela me assombra até hoje.

“Jonas, eu penso todo dia. Mas eu nem sei por onde começar. Eu olho para o meu LinkedIn e não sei o que escrever. Eu olho para vagas de dev e sinto que não tenho experiência suficiente. Eu sei que sei fazer coisas. Mas na hora de mostrar, trava tudo.”

Naquela frase estavam os três bloqueios. Todos. Comprimidos em quatro linhas.

Beatriz não sabia como se definir profissionalmente. Não tinha como provar o que sabia. E era completamente invisível para o mercado.

Identidade. Prova. Posicionamento.

Os três bloqueios que travam milhares de profissionais de TI. E que este capítulo vai nomear com precisão cirúrgica.




Por que nomear importa

Antes de entrar nos três bloqueios, preciso te explicar por que estou insistindo em dar nome a cada um deles.

Existe uma ideia em psicologia que se chama “affect labeling” - rotulação de emoções. Pesquisas mostram que quando você dá um nome preciso ao que está sentindo, a intensidade daquele sentimento diminui. Não desaparece. Mas perde força. Porque deixa de ser uma sensação difusa e vira um conceito definido. E conceitos definidos podem ser analisados, questionados e resolvidos.

Com bloqueios de carreira funciona igual.

Enquanto o problema é “estou travado,” você não sabe o que fazer. É grande demais. Abstrato demais. Paralisante.

Mas quando o problema vira “minha identidade profissional está desalinhada com minha capacidade real,” você pode agir. Porque agora sabe o que atacar.

Mark Savickas, professor da Northeast Ohio Medical University e um dos maiores pesquisadores de carreira do mundo, construiu toda uma teoria sobre isso. Ele chamou de Career Construction Theory - a teoria da construção de carreira.

A tese central de Savickas é simples e poderosa: a carreira não é algo que acontece com você. É algo que você constrói. Ativamente. Através de narrativas. Você é, profissionalmente, a história que conta sobre si mesmo.

E se essa história está confusa, incompleta ou invisível, sua carreira reflete isso.

Os três bloqueios que vamos analisar agora são, na essência, três falhas narrativas. Três pontos onde a história que você conta - ou deixa de contar - sobre si mesmo está te sabotando.





Bloqueio 1: Identidade - “Eu não sei quem eu sou profissionalmente”

Este é o bloqueio mais profundo. E o mais subestimado.

Quando perguntam a você “o que você faz?”, o que sai da sua boca é o seu cargo. “Sou analista de suporte.” “Trabalho com infraestrutura.” “Sou do help desk.”

Isso não é identidade profissional. Isso é descrição de cargo.

Identidade profissional é outra coisa. É a resposta para: “Que tipo de profissional eu sou? Que problemas eu resolvo? Que valor único eu trago? Para onde estou indo?”

A maioria dos profissionais de suporte nunca parou para responder essas perguntas. Não porque são preguiçosos. Porque nunca foram provocados a pensar assim. A estrutura do trabalho de suporte elimina essa reflexão. Seu dia é reativo: chamado entra, você resolve. Não existe espaço para pensar “quem eu sou e para onde vou” quando o Slack está apitando e a fila tem dezoito tickets.

E com o tempo, a ausência de reflexão vira a identidade em si. Você não sabe quem é profissionalmente. E essa falta de definição se manifesta em tudo.

No LinkedIn, seu “Sobre” é vago ou inexistente. Porque você não sabe o que escrever.

Em entrevistas, quando pedem para “se apresentar,” você dá um resumo cronológico do currículo. Porque é o único formato que conhece.

Em networking, quando alguém pergunta o que você faz, você diminui. “Ah, eu sou só do suporte.” Aquele “só” carrega mais peso do que você imagina. É uma declaração de inferioridade. E você faz isso no automático, sem perceber.

Savickas diria que o seu problema é narrativo. Você não tem uma história profissional coerente. Tem fragmentos. “Fiz suporte, estudei Python, quero ir para desenvolvimento.” Isso não é narrativa. É uma lista de fatos desconectados. Falta o fio condutor. Falta o sentido. Falta o “por que tudo isso me leva para onde eu quero ir.”

E sem esse fio condutor, você se sente perdido. Porque está. Uma pessoa sem narrativa profissional é como um livro sem índice. Tem conteúdo, mas ninguém sabe como navegar.

O que esse bloqueio causa na prática: - Você não consegue se apresentar de forma convincente. - Seu LinkedIn parece genérico e confuso. - Em entrevistas, você não transmite clareza sobre quem é e para onde vai. - Você se compara com todo mundo porque não sabe com quem deveria se comparar. - Toma decisões de carreira reativas em vez de estratégicas.

O que vai resolver: O Pilar 1 do método, no Capítulo 4. Vamos reconstruir sua identidade profissional antes de tocar em qualquer ferramenta técnica.





Bloqueio 2: Prova - “Eu sei fazer, mas não consigo mostrar”

Albert Bandura foi professor em Stanford por mais de cinco décadas. Ele criou um dos conceitos mais importantes da psicologia moderna: autoeficácia.

Autoeficácia não é autoestima. Autoestima é “eu me acho bom.” Autoeficácia é “eu sei que consigo fazer isso.” A diferença é prática. Autoestima é sentimento geral. Autoeficácia é crença específica sobre uma capacidade específica.

O profissional de suporte que quer fazer transição tem um problema de autoeficácia fragmentada. Em certas áreas, ele sabe que é capaz. Resolver chamados complexos? “Nisso eu mando.” Diagnosticar problemas de rede? “Pode deixar comigo.” Acalmar um usuário furioso? “Faço de olhos fechados.”

Mas em outras áreas, a autoeficácia desmorona. Publicar um projeto no GitHub? “Não está bom o suficiente.” Escrever um post técnico no LinkedIn? “Quem sou eu para escrever sobre isso?” Mandar mensagem para um profissional sênior? “Ele vai me ignorar.”

A raiz desse problema é a ausência de prova externa.

Prova externa é algo que existe fora da sua cabeça e que outra pessoa pode verificar. Um projeto publicado. Um artigo escrito. Uma contribuição open-source. Um case documentado. Qualquer coisa que permita a alguém olhar e dizer: “Esse cara sabe o que está fazendo.”

Quando você não tem prova externa, sua capacidade é invisível. Você sabe que sabe. Mas ninguém mais sabe. E essa dissonância corrói sua confiança aos poucos. Porque a cada entrevista, a cada conversa, a cada oportunidade perdida, você se pergunta: “Será que eu realmente sei? Ou só acho que sei?”

Bandura provou que a autoeficácia se constrói de quatro formas: experiências de maestria (você fez e funcionou), experiência vicária (você viu alguém parecido fazendo), persuasão verbal (alguém te disse que você consegue) e estado fisiológico (como seu corpo reage ao desafio).

Das quatro, a mais poderosa é a experiência de maestria. Ou seja: fazer algo e ver funcionar. E é exatamente por isso que o Pilar 2 do método não é sobre estudar mais. É sobre construir algo que funcione e que o mundo possa ver.

Não dez projetos. Um. Um projeto forte, com narrativa, que conecte seu passado ao seu futuro. Que diga ao mercado: “Eu sei fazer isso. E aqui está a prova.”

O que esse bloqueio causa na prática: - Você tem conhecimento mas não tem portfólio. - Sente a síndrome do impostor constantemente. - Começa projetos pessoais mas não publica porque “não estão prontos.” - Em entrevistas, fala em termos abstratos em vez de mostrar evidências concretas. - Não consegue justificar a transição de carreira para recrutadores céticos.

O que vai resolver: O Pilar 2, no Capítulo 5. Vamos construir a prova que o mercado precisa ver.





Bloqueio 3: Posicionamento - “O mercado não sabe que eu existo”

Em 2019, três pesquisadores publicaram um artigo que deveria ser leitura obrigatória para qualquer profissional. Sergey Gorbatov, Svetlana Khapova e Anastasia Lysova, da Vrije Universiteit Amsterdam, analisaram 477 estudos sobre marca pessoal e sintetizaram tudo em seis atributos críticos.

Seis coisas que determinam se o mercado te enxerga ou não.


	Visibilidade. As pessoas sabem que você existe?

	Credibilidade. As pessoas acreditam que você sabe o que diz?

	Diferenciação. O que te torna diferente dos outros mil profissionais com o mesmo título?

	Presença online. Quando alguém pesquisa seu nome, o que encontra?

	Rede profissional. Quem te conhece? Quem fala de você quando você não está na sala?

	Reputação. Qual é a percepção geral sobre você no mercado?



Agora. Pega esses seis atributos e avalia a si mesmo com honestidade.

Visibilidade? Se você trabalha no suporte e não publica nada online, é zero. O mercado literalmente não sabe que você existe.

Credibilidade? Sem prova externa (bloqueio 2), credibilidade é baixa. Ninguém vai acreditar que você sabe fazer algo que você nunca mostrou.

Diferenciação? Se o seu LinkedIn é idêntico ao de todo analista de suporte do Brasil, você é commodity. Substituível. Genérico.

Presença online? Se a última coisa que aparece quando pesquisam seu nome é o perfil do Facebook de 2015, o jogo nem começou.

Rede profissional? Se você só conhece as pessoas do seu time de suporte, sua rede é um círculo fechado que reforça a identidade que você quer mudar.

Reputação? Se ninguém fora da sua empresa sabe quem você é, reputação é inexistente.

É duro ler isso. Eu sei. Quando fiz essa autoavaliação comigo mesmo, marquei zero ou perto de zero em todos os seis. E essa é a realidade da maioria dos profissionais de suporte.

Mas aqui está a notícia que importa: todos esses atributos são construíveis. Nenhum deles é talento nato. Nenhum deles exige permissão de alguém. Nenhum deles depende de sorte.

Visibilidade se constrói publicando. Credibilidade se constrói mostrando prova. Diferenciação se constrói escolhendo uma especialidade. Presença online se constrói criando conteúdo. Rede se constrói com outreach estratégico. Reputação se constrói com consistência.

Cada um dos cinco pilares do método ataca diretamente um ou mais desses atributos. Não por acidente. Por design.

O que esse bloqueio causa na prática: - Recrutadores não te encontram. - Oportunidades passam ao largo porque você não está no radar de ninguém. - Quando se candidata a vagas, concorre com pessoas que têm presença estabelecida. - Depende exclusivamente de enviar currículos ativamente, que é o canal com menor taxa de sucesso. - Sente que está gritando num quarto vazio.

O que vai resolver: Os Pilares 3 e 4, nos Capítulos 6 e 7. Posicionamento estratégico e networking que gera oportunidades reais.





Como os três bloqueios se alimentam

Os três bloqueios não existem isolados. Eles formam um sistema que se retroalimenta.

Sem identidade clara, você não sabe o que provar. Então não cria prova.

Sem prova, você não tem o que posicionar. Então não se posiciona.

Sem posicionamento, ninguém te vê. Então ninguém te dá oportunidade.

Sem oportunidade, você não tem experiência nova. Então sua identidade fica presa no cargo atual.

E o ciclo recomeça.

É por isso que ações isoladas não funcionam. Atualizar o LinkedIn sem repensar a identidade resulta num perfil bonito mas vazio. Criar um projeto sem saber como narrar resulta num repositório no GitHub que ninguém olha. Mandar mensagem para pessoas sem ter posicionamento resulta em conversas que não levam a lugar nenhum.

O método que começa no próximo capítulo ataca os três bloqueios de forma integrada. Não é coincidência que são cinco pilares e não um. Cada pilar resolve uma parte do sistema. E juntos, quebram o ciclo.





O mapa dos bloqueios

Para ficar cristalino, aqui está o mapa:










	Bloqueio
	Pergunta central
	Pesquisador
	Solução no método





	Identidade
	“Quem sou eu profissionalmente?”
	Savickas (narrativa de carreira) + Ibarra (identity play)
	Pilar 1: Reescreva quem você é



	Prova
	“Como mostro o que sei fazer?”
	Bandura (autoeficácia) + Gorbatov (credibilidade)
	Pilar 2: Construa a prova visível



	Posicionamento
	“Como o mercado me encontra?”
	Gorbatov, Khapova & Lysova (6 atributos de marca pessoal)
	Pilares 3, 4 e 5





Três bloqueios. Três perguntas. Cinco pilares que respondem.





O caso do Marcelo

Antes de fechar este capítulo, quero te contar uma história que resume tudo.

Marcelo tinha 31 anos e seis anos de suporte. Quando me procurou, estava exatamente onde a Beatriz estava. Competente, frustrado e invisível.

O LinkedIn dele dizia: “Analista de Suporte N2 | Infraestrutura e Redes.” O campo “Sobre” estava vazio. Ele não tinha nenhum projeto publicado. Nenhum artigo escrito. Nenhuma conexão fora do círculo imediato do trabalho.

Quando perguntei o que ele sabia fazer de verdade, levou vinte minutos para me contar. Vinte minutos de habilidades reais, experiências complexas, problemas difíceis que ele tinha resolvido. Automações que criou. Processos que melhorou. Crises que gerenciou.

Vinte minutos de valor real que o mundo não podia ver.

Trabalhamos juntos nos três bloqueios. Não ao mesmo tempo. Na ordem.

Primeiro, identidade. Marcelo parou de se definir como “analista de suporte que quer migrar” e começou a se definir como “profissional de infraestrutura em transição para engenharia de cloud, com experiência real em sistemas de produção.”

Segundo, prova. Marcelo pegou uma automação que já tinha feito no trabalho, adaptou, documentou e publicou no GitHub com um README claro explicando o problema que resolvia.

Terceiro, posicionamento. LinkedIn reescrito. Três posts publicados em um mês sobre problemas reais de infraestrutura que ele tinha resolvido. Dez mensagens enviadas para engenheiros de cloud que ele admirava.

Em 47 dias, Marcelo recebeu duas abordagens de recrutadores e uma indicação de um dos engenheiros que ele tinha contatado. Em 63 dias, estava em processo seletivo para engenheiro de cloud junior numa empresa de produto.

Marcelo não estudou nada novo nesses 63 dias. Nenhum curso. Nenhuma certificação. O que ele fez foi resolver os três bloqueios. E quando o mercado finalmente pôde vê-lo, viu alguém que valia a pena chamar.





O que vem agora

Você chegou ao final da Parte I.

Se eu fiz meu trabalho direito, você está neste momento com três coisas claras na cabeça:


	Você não está travado por falta de competência. Está travado por um sistema de invisibilidade que a estrutura de TI criou ao seu redor.


	Você não está atrasado. Está mal posicionado. E posicionamento se conserta.


	Os três bloqueios que te prendem têm nome: identidade, prova e posicionamento. E os três são solucionáveis.




A Parte II começa agora. E começa pelo bloqueio mais profundo: a sua identidade profissional.

O Capítulo 4 vai te pedir algo desconfortável. Vai te pedir para reescrever quem você é antes de reescrever qualquer linha de código, qualquer campo do LinkedIn, qualquer mensagem para um recrutador.

Porque a ordem importa. E a identidade vem primeiro.

Vai ser estranho. Vai ser desconfortável. Vai te fazer questionar coisas que você achava que já sabia sobre si mesmo.

E vai mudar tudo.

Vira a página.





Capítulo 4 - Pilar 1: reescreva quem você é (antes de reescrever o LinkedIn)

Era uma quarta-feira comum. Eu estava no intervalo do almoço, sentado no refeitório da empresa, scrollando vagas no LinkedIn pelo celular. Encontrei uma de desenvolvedor júnior. Lí a descrição. Eu sabia fazer quase tudo o que pediam. Python? Eu automatizava coisas no suporte toda semana. SQL? Eu vivia dentro de bancos de dados resolvendo chamados. API? Eu integrava sistemas o tempo inteiro.

Comecei a preencher a candidatura.

E travei.

No campo “cargo atual”, digitei “Analista de Suporte II”. E naquele momento, algo dentro de mim travou junto. Não era o campo que me parou. Era o que eu acreditava sobre mim mesmo.

Eu olhei para aquelas palavras e pensei: “quem sou eu para me candidatar a uma vaga de dev?” Fechei o LinkedIn. Voltei para o Slack. Atendi o próximo chamado.

Aquele momento me assombrou por semanas. Não porque eu não tinha capacidade técnica. Mas porque a história que eu contava sobre mim mesmo não me permitia dar o próximo passo.

Se você já passou por algo parecido, este capítulo é o mais importante do livro.




O problema que ninguém te conta

Existe uma conversa que acontece na cabeça de todo profissional de suporte que quer fazer transição. Ela soa mais ou menos assim:

“Eu sou do suporte. Não sou desenvolvedor de verdade.”

“Eu só resolvo chamado. Não crio nada.”

“Eu não tenho experiência real. Os outros candidatos são formados em computação.”

Essa conversa não é sobre fato. É sobre identidade.

E aqui está o problema: a maioria dos conselhos de carreira pula essa parte. Te dizem para estudar Python, fazer bootcamp, montar portfólio no GitHub. Tudo isso é importante, e vamos chegar lá nos próximos capítulos.

Mas nenhuma dessas ações funciona direito se você ainda acredita, lá no fundo, que “não é dev de verdade”.

Sabe por quê?

Porque a identidade que você carrega define os comportamentos que você permite a si mesmo ter. Se você se enxerga como “suporte tentando aprender”, age como suporte tentando aprender. Fala como suporte. Se posiciona como suporte. E o mercado te trata como suporte.

Não por maldade. Mas porque você está dizendo ao mercado exatamente quem você é. E o mercado acredita.





Herminia Ibarra e a ciência de trocar de identidade

Herminia Ibarra é professora na London Business School e pesquisadora em Harvard. Ela passou mais de duas décadas estudando como profissionais mudam de carreira. Não em teoria. Na prática, acompanhando centenas de pessoas que fizeram transições reais.

O que ela descobriu derruba um mito que quase todo mundo carrega.

O mito é esse: primeiro você descobre quem é, depois age. Primeiro define sua identidade, depois muda de carreira.

Ibarra provou que funciona ao contrário.

Primeiro você age. Experimenta. Testa possibilidades. E é no processo de agir que a nova identidade vai se formando.

Ela chamou esse processo de “identity play” - o jogo de identidade. Não é fingir ser quem você não é. É experimentar versões possíveis de quem você pode se tornar.

Pensa assim: quando você era criança, brincava de ser bombeiro, astronauta, médica. Ninguém te chamava de mentiroso por isso. Você estava experimentando identidades. Testando como era ser aquilo.

Na carreira adulta, o processo é parecido. Mais sutil, mas parecido.

Quando eu comecei a estudar desenvolvimento, ainda era analista de suporte. Meu crachá dizia suporte. Meu salário era de suporte. Meu gestor me tratava como suporte. Mas nos horários livres, eu estava escrevendo código. Resolvendo problemas reais. Publicando coisas.

Eu não tinha virado dev. Mas já não era mais apenas suporte.

Eu estava no meio. E Ibarra diz que esse meio é exatamente onde a transformação acontece.





As 3 fases de Savickas: a construção da sua nova história

Mark Savickas é um dos maiores pesquisadores mundiais em psicologia de carreira. Ele criou a Career Construction Theory, que basicamente diz o seguinte: sua carreira não é uma lista de empregos. É uma história que você conta sobre si mesmo.

E essa história pode ser reescrita.

Savickas descreve três fases nesse processo de reconstrução:

Fase 1: Desconstrução. Você reconhece que a história antiga não serve mais. “Eu sou do suporte” deixou de ser uma descrição neutra e virou uma prisão. Essa fase dói. Porque envolve admitir que o que te definia por anos precisa mudar.

Fase 2: Reconstrução. Você começa a montar uma nova narrativa. Não inventada. Baseada em fatos reais, mas reorganizados. Você conecta pontos que antes pareciam soltos. Aquele script que você escreveu para automatizar um processo? Aquela integração que você fez para resolver um chamado? Aquela vez que você mexeu no banco de dados para identificar um padrão? Tudo isso vira parte de uma nova história.

Fase 3: Coconstrução. Você começa a contar essa história para o mundo. No LinkedIn. Em entrevistas. Em conversas. E algo interessante acontece: quando as pessoas respondem a essa nova história, ela se torna mais real para você.

Eu vivi essas três fases. E quero te mostrar como foi.





Minha desconstrução: o dia que parei de me defender

Por muito tempo, quando alguém me perguntava o que eu fazia, eu respondia com uma espécie de pedido de desculpas.

“Trabalho com suporte de TI, mas estou estudando desenvolvimento.”

Percebe o “mas”? Aquele “mas” carregava toneladas de vergonha. Como se suporte fosse algo que eu precisava justificar. Como se eu tivesse que pedir licença para querer ser outra coisa.

A desconstrução, para mim, começou quando percebi que essa frase era uma armadilha.

Eu estava pedindo permissão ao mundo para mudar. E o mundo não dá permissão. O mundo responde ao que você projeta.

Sentei numa noite e fiz uma lista honesta. Não de tecnologias que eu “sabia” no sentido acadêmico. Mas de problemas reais que eu já tinha resolvido usando código, lógica, automação, integração de sistemas.

A lista me assustou. Não pela quantidade. Mas pela qualidade.

Eu tinha resolvido problemas que muitos devs júnior nunca enfrentaram. Sistemas legados. Integrações malucas. Debugging em ambientes de produção com pressão real. Usuários gritando no telefone enquanto eu investigava logs.

E aí caiu a ficha: eu não era “suporte tentando aprender”. Eu era um profissional de tecnologia com experiência real em sistemas que estava direcionando essa experiência para desenvolvimento.

A diferença parece sutil. Mas muda tudo.





Minha reconstrução: a nova narrativa

Com a lista em mãos, comecei a reescrever minha história. Não inventei nada. Apenas reorganizei os fatos.

Antes, meu “sobre” no LinkedIn era algo como: “Analista de Suporte com 4 anos de experiência em atendimento ao usuário, resolução de chamados e manutenção de sistemas.”

Verdadeiro? Sim. Atraente para uma vaga de dev? Zero.

Reescrevi assim: “Profissional de tecnologia em transição para desenvolvimento, com 4 anos de experiência prática em sistemas, automação de processos e integração de APIs em ambiente de produção.”

Mesma pessoa. Mesma experiência. Narrativa completamente diferente.

E aqui está o que Savickas nos ensina: você não está mentindo. Você está escolhendo quais partes da sua história iluminar. Todo mundo faz isso. O CEO que conta a história da empresa não menciona os três meses em que quase faliu. O atleta que ganha medalha não fala dos mil treinos em que quase desistiu.

Eles escolhem a narrativa. Você também pode.





Minha coconstrução: quando o mundo respondeu

A terceira fase de Savickas é a mais poderosa. E também a mais assustadora.

Comecei a contar minha nova história. Primeiro para amigos. Depois para colegas. Depois no LinkedIn.

E aconteceu algo que eu não esperava.

As pessoas não riram. Não questionaram. Não disseram “você não é dev, você é suporte.”

Elas disseram coisas como: “Cara, faz sentido. Você sempre foi o cara que resolvia as coisas difíceis.”

Aquela resposta fez mais pela minha identidade do que qualquer certificado que eu já tirei.

Porque identidade não é um processo interno solitário. É um processo social. A história que você conta precisa encontrar eco no mundo. E quando encontra, ela cristaliza.





O identity play na prática: como experimentar antes de ter certeza

Ibarra insiste em um ponto que achei libertador: você não precisa ter certeza antes de agir. Na verdade, se esperar a certeza, vai ficar parado para sempre.

O identity play funciona assim:

Você experimenta uma nova identidade em ambientes de baixo risco. Não precisa sair do emprego atual. Não precisa fazer uma declaração pública dramática. Precisa criar pequenos espaços onde a nova versão de você existe.

Alguns exemplos práticos:

Participe de uma comunidade de desenvolvedores online. Se apresente como “profissional de tecnologia estudando desenvolvimento”. Não diga “sou do suporte”. Não porque é mentira. Mas porque essa descrição não é mais a que melhor te representa.

Escreva um post técnico sobre algo que você resolveu no trabalho. Pode ser simples. Um script, uma automação, uma investigação de erro complexo. Publique como quem resolve problemas de tecnologia. Porque é isso que você faz.

Vá a um meetup de tecnologia. Quando perguntarem o que você faz, teste a nova narrativa. “Trabalho com sistemas e estou migrando para desenvolvimento.” Observe como as pessoas reagem. Observe como você se sente dizendo isso.

Cada uma dessas experiências é um experimento de identidade. E cada reação positiva fortalece a nova história que você está construindo.





O exercício mais importante deste livro

Agora é sua vez. Vou te guiar por um exercício que fiz comigo mesmo e que uso com todo mentorado que acompanho. Leva uns 30 minutos. Mas pode mudar a forma como você se enxerga de forma permanente.

Passo 1: A lista crua

Pegue papel ou abra um documento. Escreva todas as coisas que você já fez no trabalho que envolveram algum tipo de habilidade técnica além do básico. Scripts, automações, queries complexas, integrações, investigações, qualquer coisa.

Não julgue. Não filtre. Só liste.

Passo 2: A tradução

Para cada item da lista, reescreva usando linguagem de desenvolvedor. Não é enganar ninguém. É traduzir.

Exemplo: - Antes: “Criei uma planilha com macros para controlar chamados” - Depois: “Desenvolvi automação em VBA para gestão e tracking de incidentes técnicos”

Mesmo fato. Linguagem diferente. Impacto diferente.

Passo 3: O parágrafo de transição

Usando os itens traduzidos, escreva um parágrafo de 3 a 4 frases que conte sua história profissional como uma narrativa de evolução, não como uma lista de cargos.

O formato é simples:

“Sou [descrição sem cargo específico] com [X] anos de experiência em [contexto real]. Ao longo desse período, [realizações traduzidas]. Atualmente, estou direcionando essa experiência para [destino desejado].”

Escreva pelo menos 3 versões. Uma mais conservadora. Uma mais ousada. Uma no meio. Leia as três em voz alta. Qual delas te faz sentir que está dizendo a verdade sobre quem você é, e não sobre quem você era?

Essa é a sua nova narrativa de transição.

Passo 4: O teste

Conte essa narrativa para alguém. Um amigo, um colega, um conhecido da área de tech. Observe a reação. Observe como você se sente contando.

Se a pessoa disser algo como “faz sentido” ou “não sabia que você fazia isso”, pronto. A narrativa funciona. Se parecer forçada, ajuste. Não desista. Ajuste.





O que NÃO é reformulação de identidade

Preciso ser honesto sobre algo. Esse processo não é pensamento positivo. Não é “finja até conseguir”. Não é se apresentar como senior full-stack quando você está começando.

É o oposto.

É olhar para a realidade com mais precisão. Porque a verdade é que o mercado te subestima quando você se apresenta como suporte. E você se subestima quando aceita essa definição sem questionar.

A reformulação é um ajuste de lente. Você está olhando para os mesmos fatos. Mas está vendo o que sempre esteve lá e que o rótulo de “suporte” escondia.

Ibarra é clara sobre isso: as identidades que experimentamos durante a transição não são falsas. São possibilidades legítimas que precisam ser vividas para serem avaliadas. Você não sabe se a identidade de desenvolvedor funciona para você até experimentar.





O medo que ninguém admite

Vou te dizer algo que demorei muito para admitir para mim mesmo.

O maior medo da transição não é técnico. Não é “será que vou conseguir aprender React” ou “será que vou passar na entrevista técnica.”

O maior medo é: “será que eu sou um impostor?”

E esse medo tem um mecanismo cruel. Quanto mais competente você é no suporte, mais perigoso parece sair. Porque você construiu uma identidade ali. As pessoas te respeitam ali. Você sabe o que está fazendo ali.

Ir para o desenvolvimento significa voltar a ser iniciante. E para alguém que é referência no suporte, isso é apavorante.

Mas aqui está o que aprendi, tanto na minha experiência quanto acompanhando dezenas de profissionais: esse medo não some antes da ação. Ele some durante.

Você não supera o medo de se chamar de dev para depois fazer a transição. Você começa a transição e, no processo, o medo vai perdendo espaço.

Porque a cada código que funciona, a cada problema que você resolve, a cada pessoa que reconhece sua nova capacidade, a identidade nova ganha um pouco mais de substância.





Por que identidade vem primeiro

Entendo se você está pensando: “Jonas, isso é muito bonito, mas eu preciso é aprender a programar e montar um portfólio.”

Concordo. E vamos fazer isso nos próximos capítulos.

Mas o motivo de começar por aqui é simples e científico: pessoas que não reformulam a identidade antes de agir desistem no meio do caminho.

Savickas documentou isso extensivamente. Profissionais que fazem transição sem reconstruir a narrativa pessoal tendem a sabotar o próprio processo. Estudam mas não aplicam. Montam portfólio mas não mostram a ninguém. Vão a entrevistas mas se apresentam pedindo desculpas.

A identidade é o sistema operacional. Tudo roda em cima dela.

Se o seu sistema operacional ainda diz “eu sou do suporte”, todo programa novo vai travar. Não importa quão bom seja o programa.

Atualize o sistema primeiro.





O profissional de suporte que virou dev (sem pedir licença)

Eu quero te contar sobre um mentorado que vou chamar de Marcos. Ele era analista de suporte N2 em uma empresa de médio porte. Quatro anos na função. Sabia bash, SQL, tinha noções de Python. Mas toda vez que pensava em aplicar para vagas de dev, congelava.

Na nossa primeira conversa, perguntei: “Marcos, me conta o que você faz no trabalho.”

Ele disse: “Eu resolvo chamados. Basicamente é isso.”

Passei as duas horas seguintes fazendo perguntas específicas. E descobri que ele tinha construído scripts de automação que economizavam 15 horas semanais da equipe. Tinha criado queries de monitoramento que identificavam problemas antes dos clientes perceberem. Tinha integrado dois sistemas que ninguém mais na empresa sabia conectar.

Quando terminei de listar tudo o que ele “só” fazia, Marcos ficou em silêncio por uns 30 segundos.

Depois disse: “Caramba, eu nunca tinha visto assim.”

É claro que não. A identidade de “suporte” é um filtro que obscurece tudo de valioso que você faz.

Marcos reescreveu sua narrativa. Refez o LinkedIn. Começou a falar sobre o que fazia de verdade, não sobre o cargo que tinham dado para ele.

Em dois meses, estava em processo seletivo para desenvolvedor. Não porque aprendeu tecnologias novas nesses dois meses. Mas porque finalmente se permitiu mostrar as que já sabia.





O que muda amanhã

Se você não fizer mais nada depois deste capítulo, faça uma coisa: pare de se apresentar pelo cargo.

Na próxima vez que alguém perguntar o que você faz, não diga o cargo. Diga o que você faz de verdade.

“Eu trabalho com sistemas de tecnologia. Resolvo problemas complexos, automatizo processos e mantenho infraestrutura crítica funcionando.”

Sinta como é dizer isso. Sinta a diferença.

Porque no próximo capítulo, vamos transformar o que você faz em algo que o mercado consegue ver. Vamos construir a prova.

E prova sem identidade é portfólio que ninguém clica. Identidade sem prova é conversa que ninguém compra.

Você acabou de resolver a primeira parte. Agora vem a segunda.





Capítulo 5 - Pilar 2: construa a prova que o mercado consegue ver

O Lucas tinha 47 repositórios no GitHub.

Calculadoras, to-do lists, clones de Twitter, projetos de curso, exercícios de bootcamp, APIs inacabadas. Quarenta e sete repositórios. Todos com README padrão. Nenhum com mais de três commits. A maioria abandonada em algum sábado de madrugada.

Ele me procurou frustrado. “Jonas, eu tenho portfólio. Eu mostro meu GitHub em toda candidatura. Ninguém me chama.”

Abri o perfil dele. E entendi na hora.

O que o Lucas tinha não era um portfólio. Era um cemitério de projetos. E o mercado conseguia ver exatamente isso: alguém que começava coisas e não terminava. Alguém que copiava tutoriais e não resolvia problemas reais. Alguém sem direção.

Quarenta e sete repositórios gritavam: “eu não sei o que quero.”

E o mercado ouviu.




O mito da quantidade

Existe um conselho que circula em todo fórum, canal do YouTube e servidor do Discord sobre carreira em tech:

“Faça projetos. Quanto mais projetos, melhor.”

Esse conselho está errado. Não completamente errado, mas perigosamente incompleto. E para quem está em transição de carreira, seguir ele pode custar meses.

Porque o recrutador que abre seu GitHub não tem 30 minutos para analisar cada repositório. Tem 30 segundos. E nesses 30 segundos, precisa decidir se você merece uma entrevista.

Se ele vê 47 projetos genéricos, a decisão é fácil: próximo candidato.

Se ele vê 1 projeto bem feito, com README profissional, com uma história clara de problema e solução, com código organizado e commits coerentes - aí ele para. Aí ele lê. Aí ele pensa: “esse aqui sabe o que está fazendo.”

Um projeto forte com narrativa vale mais que dez projetos fracos sem contexto. E eu vou te mostrar o porquê, com ciência e com prática.





O que o mercado realmente avalia: credibilidade e diferenciação

Em 2019, três pesquisadores da VU Amsterdam - Gorbatov, Khapova e Lysova - publicaram um estudo extenso sobre marca pessoal no contexto profissional. Analisaram a produção científica sobre o tema e identificaram seis atributos que determinam se uma marca pessoal funciona ou não.

Vamos falar de dois deles agora, porque são os mais relevantes para o portfólio: credibilidade e diferenciação.

Credibilidade é a percepção de que você é capaz de fazer o que diz que faz. Não basta dizer “eu sei Python”. O mercado quer ver a prova. E a prova não é um certificado. É um projeto que funciona, que resolve algo, que mostra pensamento.

Diferenciação é o que te separa dos outros 500 candidatos que também “sabem Python”. É o que faz o recrutador lembrar de você depois de ver 50 perfis no mesmo dia.

E aqui está a conexão que ninguém faz: o profissional de suporte em transição tem um ativo absurdo de diferenciação. Algo que o candidato que saiu direto da faculdade ou do bootcamp não tem.

Experiência real com sistemas em produção.

Vou repetir porque é importante: você já trabalhou com sistemas reais. Lidou com pressão real. Resolveu problemas que tinham consequência real. Isso não é detalhe. É vantagem competitiva.

O problema é que ninguém te ensinou a transformar essa vantagem em algo visível.





O projeto-ponte: conectando o passado ao futuro

Eu inventei um nome para o tipo de projeto que funciona na transição de carreira. Chamo de projeto-ponte.

É um projeto que conecta onde você está ao lugar onde quer chegar. Que usa sua experiência real como matéria-prima para construir algo relevante na área de destino.

Quando eu fiz minha transição, poderia ter feito mais um clone de Instagram. Mais uma calculadora. Mais um to-do list.

Mas eu sabia algo que a maioria não sabe: o mercado não quer ver que você sabe copiar tutorial. Quer ver que você sabe pensar.

Então olhei para minha rotina no suporte e pensei: que problema real eu resolvo todo dia que poderia virar um projeto?

A resposta veio rápido. Todo dia eu perdia tempo classificando chamados manualmente, tentando identificar padrões de incidentes recorrentes. Era um trabalho repetitivo que ninguém na empresa tinha automatizado.

Meu projeto-ponte foi uma ferramenta de classificação e análise de incidentes. Usava Python, um banco de dados simples, e uma interface básica. Nada sofisticado em termos de tecnologia. Mas sofisticado em termos de pensamento.

Porque quando eu mostrava esse projeto numa entrevista, o entrevistador não via “mais um projeto de estudante”. Via alguém que identificou um problema real no ambiente de trabalho e construiu uma solução. Via alguém que entendia o contexto de operações de TI por dentro. Via alguém que pensava como profissional, não como aluno.

Esse projeto me deu mais retorno do que os quinze projetos de curso que eu tinha feito antes. Combinados.





Como encontrar o SEU projeto-ponte

Vou te dar um método prático. Não é complicado, mas exige honestidade e um pouco de reflexão.

Pergunta 1: Que tarefa repetitiva você faz no trabalho que te irrita?

Toda tarefa repetitiva é uma oportunidade de automação. E toda automação é um projeto. Se você gasta 30 minutos por dia classificando e-mails, gerando relatórios manuais, verificando status de sistemas ou formatando dados, ali tem um projeto.

Pergunta 2: Que informação seria útil ter mas ninguém organiza?

Dados de chamados, métricas de atendimento, padrões de falha, tempo de resolução por tipo de problema. Se ninguém na sua empresa tem um dashboard para isso, você pode construir um.

Pergunta 3: Que processo do seu dia a dia poderia ser transformado em uma ferramenta?

O script que você roda manualmente todo dia pode virar uma aplicação. O checklist que você segue de cabeça pode virar um sistema. A planilha de controle pode virar um webapp.

A resposta para pelo menos uma dessas perguntas é o seu projeto-ponte.





A anatomia de um projeto que impressiona

Vou ser direto. O mercado avalia projetos em três camadas. Se você acertar as três, se destaca. Se errar uma, perde impacto.

Camada 1: O problema

Todo projeto bom começa com um problema claro. “Eu construí uma API REST” não é um problema. “Na minha empresa, a equipe de suporte perdia 2 horas por dia buscando informações de clientes em 3 sistemas diferentes” é um problema.

O problema dá contexto. Dá relevância. Dá ao recrutador uma razão para continuar lendo.

Camada 2: A solução

Como você resolveu o problema. Que tecnologias usou. Que decisões tomou e por quê. Não precisa ser complexo. Precisa ser pensado.

“Criei uma API em Python com FastAPI que centralizava as informações dos três sistemas num único endpoint, com cache de 5 minutos para evitar sobrecarga.” Isso mostra decisão técnica. Mostra que você pensou em performance. Mostra maturidade.

Camada 3: O resultado

O que mudou depois que sua solução existiu. “A equipe reduziu o tempo de busca de 15 minutos para 30 segundos por chamado.” Números. Impacto. Consequência.

Se você conseguir mostrar essas três camadas num único projeto, já está na frente de 80% dos candidatos. Porque a maioria mostra só a camada 2. Código sem contexto. Solução sem problema. Tecnologia sem propósito.





O README é o seu pitch

Sabe aquela página que aparece quando alguém abre seu repositório no GitHub? O README? A maioria dos profissionais em transição trata como obrigação burocrática. “Este projeto é uma API que faz X. Para rodar, use npm install.”

Erro gravíssimo.

O README é a primeira coisa que o recrutador lê. É o seu pitch. É a diferença entre “interessante, vou olhar o código” e “próximo candidato”.

Um README de projeto-ponte precisa ter:

O contexto. Em duas ou três frases, qual era o problema que motivou o projeto. Use a linguagem do mundo real, não de tutorial.

A solução. O que o projeto faz, explicado para alguém que não vai ler o código. Diagrama simples se possível. Print de tela se for visual.

As decisões técnicas. Por que você escolheu essa linguagem, esse framework, essa arquitetura. Não precisa justificar tudo. Mas mostrar que pelo menos duas ou três decisões foram conscientes já muda a percepção.

Como rodar. Instruções claras, que funcionem. Teste antes de publicar. Nada destrói credibilidade mais rápido que instruções de instalação que não funcionam.

O que você aprendeu. Uma seção curta sobre os desafios que encontrou e como resolveu. Isso mostra humildade e capacidade de aprendizado. Dois atributos que todo gestor valoriza.

Eu já vi candidatos serem chamados para entrevista por causa do README. O código era mediano. Mas o README mostrava que a pessoa pensava, se comunicava bem e entendia o contexto do problema.

Nunca subestime o poder de uma explicação bem escrita.





O grande segredo: a narrativa conecta os pontos

Aqui está o que diferencia o profissional de suporte em transição de qualquer outro candidato júnior: a história.

O candidato que veio do bootcamp tem um projeto de e-commerce que ele construiu seguindo tutorial. É genérico. Não tem história. Não tem contexto. Não tem dor real que motivou a solução.

Você tem algo que ele não tem. Tem a experiência de ter vivido o problema.

Quando o seu README começa com “Eu trabalhava no suporte de uma empresa com 300 usuários e o processo de onboarding de novos funcionários era um desastre. Cada novo funcionário gerava 12 chamados nos primeiros 5 dias”, o recrutador não está lendo um projeto. Está lendo uma história.

E histórias grudam.

Gorbatov e seus colegas identificaram que a credibilidade profissional não vem apenas da competência técnica demonstrada. Vem da coerência da narrativa. Quando alguém consegue explicar de onde veio, por que tomou certas decisões e para onde está indo, essa coerência gera confiança.

Seu projeto-ponte é a prova tangível de que sua transição faz sentido. De que você não está fugindo do suporte. Está levando o que aprendeu lá para um novo patamar.





Quanto é suficiente? A regra do 1-2-3

Sei que agora você deve estar pensando: “ok, Jonas, um projeto forte. Mas só um?”

Aqui vai minha recomendação prática, baseada no que vi funcionar com mentorados:

1 projeto principal. O projeto-ponte. Completo, com README robusto, código limpo, commits organizados. Esse é o seu carro-chefe. Quando alguém pedir “me mostra o que você fez”, é esse que você mostra primeiro.

2 projetos de suporte. Menores, que demonstram versatilidade. Um front-end simples que mostra que você sabe construir interfaces. Uma API que mostra que você entende back-end. Não precisam ser enormes. Precisam ser completos e bem documentados.

3 contribuições. Pode ser open source, pode ser em projetos de comunidade, pode ser um blog post técnico, uma resposta no Stack Overflow que foi bem votada. Qualquer coisa que mostre que você participa do ecossistema, não está isolado.

Total: 6 itens no máximo. Não 47.

E se você tiver que escolher entre fazer mais um projeto ou melhorar o README do projeto principal, melhore o README. Sempre.





O erro que eu quase cometi

Quando estava montando meu portfólio de transição, caí na tentação da complexidade. Achei que precisava fazer algo impressionante. Um sistema distribuído com microsserviços. Uma aplicação com machine learning. Algo que fizesse os devs seniores dizerem “uau”.

Quase gastei dois meses construindo algo que eu não dominava, que ficaria incompleto e que não teria nada a ver com minha experiência real.

Um amigo que trabalhava como tech lead me disse algo que mudou minha perspectiva:

“Jonas, eu não quero ver que você sabe fazer o que os outros sabem. Quero ver que você sabe resolver problemas. Se o problema é simples e a solução é elegante, isso me impressiona mais do que um sistema complexo que mal funciona.”

Aquilo me salvou meses de trabalho desperdiçado.

Simplifiquei. Voltei para o projeto-ponte. Resolvi um problema real da minha rotina com tecnologias que eu realmente sabia usar. E documentei tudo como se estivesse explicando para o próximo profissional de suporte que fosse manter aquele sistema.

Foi esse projeto que me abriu portas.





Transformando experiência de suporte em portfólio: casos reais

Quero te dar exemplos concretos de projetos-ponte que mentorados meus já fizeram. Para que você perceba que a matéria-prima já está na sua rotina.

Caso 1: O painel de SLA. Rafael era N2 e vivia cobrando da equipe prazos de SLA que ninguém acompanhava. Construiu um dashboard em React que puxava dados da API do sistema de chamados e mostrava em tempo real quais atendimentos estavam perto de estourar o prazo. Seu gestor adorou. O recrutador também.

Caso 2: O bot de triagem. Camila trabalhava no suporte de um e-commerce e passava metade do dia respondendo as mesmas perguntas. Construiu um chatbot simples com Node.js que respondia as 20 perguntas mais frequentes e direcionava o restante para atendimento humano. Reduziu 40% dos chamados de nível 1.

Caso 3: O script que virou produto. Fernando tinha um script em Python que verificava o status de 15 servidores e mandava alerta no Slack quando algo caía. Transformou em uma aplicação web com interface, logs, e configuração por arquivo. O que era automação virou sistema.

Todos esses projetos têm algo em comum: nasceram de problemas reais que esses profissionais viviam todo dia. Nenhum foi inventado. Nenhum veio de tutorial. Todos carregam a autenticidade de quem entende o problema por dentro.





O commit que conta história

Um detalhe que poucos prestam atenção: seus commits.

“fix bug” não comunica nada.

“corrige cálculo de SLA que não considerava feriados regionais” conta uma história. Mostra que você pensou em edge cases. Mostra que entende o contexto do negócio. Mostra maturidade.

Mantenha commits organizados, com mensagens claras. Não precisa ser excessivo. Mas lembre que o recrutador pode olhar seu histórico de commits para entender como você trabalha.

Aliás, a forma como você organiza código e commits diz mais sobre você como profissional do que qualquer certificado. Diz se você pensa de forma estruturada. Se se comunica com clareza. Se trabalha de um jeito que outros conseguiriam dar continuidade.

São sinais sutis. Mas recrutadores experientes leem esses sinais.





O portfólio como narrativa de transição

Seu portfólio final deve contar uma história coerente quando visto como um todo. A história é simples:

“Eu sou um profissional de tecnologia com experiência real em operações. Eu identifico problemas no dia a dia e construo soluções. Minha experiência em suporte me deu visão de sistema, empatia com o usuário e capacidade de resolver sob pressão. Agora estou aplicando tudo isso no desenvolvimento.”

Essa é a diferença entre o portfólio do Lucas - aqueles 47 repositórios perdidos - e o portfólio que gera entrevistas. O do Lucas não conta história nenhuma. O seu vai contar a história certa.

E tem mais. A credibilidade que Gorbatov e seus colegas descrevem não é binária. Não é “tem credibilidade” ou “não tem”. É uma construção progressiva. Cada projeto bem documentado, cada contribuição coerente, cada demonstração de pensamento estruturado adiciona uma camada de credibilidade.

Com o tempo, a soma dessas camadas se torna difícil de ignorar.





O que fazer esta semana

Aqui vai o plano prático:

Dia 1-2: Responda as três perguntas do projeto-ponte. Escolha o problema mais promissor. Não o mais fácil, não o mais difícil. O mais real.

Dia 3-5: Planeje o projeto antes de escrever código. Defina o problema. Defina a solução mínima. Defina as tecnologias. Escreva o README antes de começar a programar.

Sim, o README primeiro. Porque se você não consegue explicar o que vai construir antes de construir, vai se perder no meio do caminho. O README é o mapa.

Dia 6-14: Construa. Faça commits organizados. Não tente fazer tudo. Faça a versão mínima funcionar primeiro.

Dia 15: Publique. Complete o README. Adicione prints, diagrama, instruções. Peça para alguém que não conhece o projeto tentar entender só lendo o README. Se não entender, reescreva.

Duas semanas. Um projeto. Uma história.





A ponte está construída

No capítulo anterior, você reescreveu quem é. Neste, construiu a prova de que essa nova identidade é real.

Identidade sem prova é promessa. Prova sem identidade é ruído. Os dois juntos são uma proposta de valor que o mercado consegue ler.

Mas ainda falta algo. Você pode ter a identidade certa e a prova certa, e ainda assim ser invisível. Porque o mercado só avalia o que consegue encontrar.

No próximo capítulo, vamos resolver isso. Vamos fazer com que o mercado te encontre antes de você ir atrás dele.





Capítulo 6 - Pilar 3: posicionamento que o mercado entende

Duas candidatas. Mesma vaga. Mesmo nível técnico. Resultado completamente diferente.

A primeira se chamava Beatriz. Ela me mandou mensagem dizendo que tinha aplicado para 60 vagas em três meses e recebido exatamente duas respostas. As duas eram testes automatizados que ela nem sabia se alguém tinha revisado.

A segunda era a Priscila. Mesmo perfil técnico da Beatriz. Mesma cidade. Mesmo momento de carreira. Mas a Priscila tinha recebido 4 convites para entrevista no último mês. Sem ter aplicado para nenhuma vaga.

Quando comparei os dois perfis, a diferença era gritante. E não tinha nada a ver com código.

O LinkedIn da Beatriz era um currículo digital. Nome, cargo atual, lista de tecnologias, formação, certificados. Tudo correto. Tudo genérico. Tudo invisível.

O da Priscila contava uma história. O título não era “Analista de Suporte N2”. Era “Profissional de TI em transição para desenvolvimento - automação e APIs com Python”. O resumo explicava sua trajetória de forma envolvente. Os posts mostravam aprendizados reais do dia a dia.

A Beatriz tinha um perfil. A Priscila tinha um posicionamento.

E o mercado trata as duas coisas de formas radicalmente diferentes.




LinkedIn não é currículo. É sistema de atração.

Essa é a mudança mental mais importante deste capítulo. E talvez a mais difícil de aceitar, porque contraria tudo que te ensinaram sobre como buscar emprego.

O modelo tradicional funciona assim: você vê uma vaga, prepara seu currículo, envia, espera. Repete. Repete de novo. Envia 50 candidaturas. Recebe 2 respostas. Fica frustrado.

Esse modelo trata o LinkedIn como um formulário de candidatura glorificado. E para quem está em transição de carreira, é o pior modelo possível.

Porque quando você se candidata como “Analista de Suporte” para uma vaga de “Desenvolvedor Júnior”, o filtro automático já te elimina antes de um humano ver seu perfil. Seu cargo atual não combina com a vaga. Fim.

O modelo que funciona é diferente. Você transforma seu LinkedIn num sistema de atração. Em vez de ir atrás de vagas, faz com que oportunidades venham até você. Parece fantasia? Não é. É posicionamento.

E existe ciência por trás disso.





Os 6 atributos que fazem a marca pessoal funcionar

Em 2019, Gorbatov, Khapova e Lysova publicaram um estudo que deveria ser leitura obrigatória para qualquer pessoa em transição de carreira. Eles analisaram toda a literatura científica disponível sobre marca pessoal e validaram com 477 profissionais quais atributos realmente importam.

Chegaram a seis. Seis atributos que, quando presentes, transformam um perfil profissional genérico em uma marca pessoal que gera oportunidades.

Vou apresentar cada um deles. E para cada um, vou mostrar como aplicar sendo um profissional de TI em transição.




Atributo 1: Visibilidade

Se ninguém sabe que você existe, nada mais importa. Visibilidade não é fama. É presença. É ser encontrável pelas pessoas certas nos momentos certos.

Para o profissional de TI em transição, visibilidade significa aparecer onde os desenvolvedores e recrutadores estão. LinkedIn é o óbvio. Mas tem mais: GitHub, comunidades no Discord, fóruns técnicos, meetups.

A forma mais simples de criar visibilidade: publique conteúdo.

Não precisa ser artigo longo. Não precisa ser revolucionário. Um post curto sobre algo que você aprendeu esta semana. Um problema que resolveu no trabalho. Uma ferramenta que testou.

A frequência importa mais que a profundidade. Um post por semana durante 3 meses gera mais visibilidade do que um artigo perfeito que você nunca publica porque “não ficou bom o suficiente”.

Eu comecei postando coisas simples. “Hoje aprendi que o Python tem uma biblioteca chamada X que resolve Y.” Não era genial. Mas era real. E toda semana, aparecia no feed de alguém.

Meses depois, recrutadores me diziam: “Te encontrei porque vi seus posts.” Visibilidade funciona.





Atributo 2: Credibilidade

Já falamos sobre isso no capítulo anterior. Credibilidade é a prova de que você sabe fazer o que diz que faz. Seu portfólio, seus projetos, suas contribuições técnicas.

No LinkedIn, credibilidade aparece de formas sutis. Recomendações de colegas e gestores. Endorsements em skills específicas. Posts que demonstram conhecimento técnico real, não superficial.

Mas o fator mais forte de credibilidade no LinkedIn é algo que pouca gente usa: contar histórias de resolução de problemas reais.

“Na empresa onde trabalho, tínhamos um processo manual que levava 3 horas por semana. Construí um script em Python que reduziu para 15 minutos. Aqui está o que aprendi no processo.”

Esse tipo de post gera credibilidade porque é específico. Tem números. Tem contexto. Tem resultado. Não é “eu sei Python”. É “eu usei Python para resolver isso, e funcionou assim.”





Atributo 3: Diferenciação

O que te torna diferente dos outros 2.000 profissionais que também estão em transição para desenvolvimento?

A resposta não é técnica. Não é “eu sei React e eles não”. Todo mundo sabe React. A resposta é contextual.

Sua experiência em suporte é sua diferenciação. Parece contraditório, eu sei. O lugar de onde você quer sair é exatamente o que te torna único no lugar onde quer chegar.

Pensa assim. O candidato que veio do bootcamp puro não sabe como funciona um ambiente de produção. Não sabe o que acontece quando o sistema cai às 3 da manhã. Não sabe lidar com usuário frustrado. Não sabe debugar sob pressão.

Você sabe tudo isso.

No seu posicionamento, a experiência de suporte não é algo a esconder. É algo a enquadrar como vantagem. “Desenvolvedor com experiência em operações” é um perfil que muitas empresas buscam mas raramente encontram.





Atributo 4: Presença online

Presença online vai além de ter um perfil no LinkedIn. É sobre a qualidade e a coerência do que você mostra em todos os pontos de contato digital.

Seu LinkedIn, seu GitHub, seu perfil no Stack Overflow, seu blog pessoal se tiver um. Todos devem contar a mesma história. A mesma narrativa de transição. A mesma identidade profissional.

Se no LinkedIn você é “profissional de TI em transição para desenvolvimento” e no GitHub sua bio diz “estudante de programação”, tem incoerência. E incoerência corrói confiança.

Dedique uma hora para alinhar todos os seus perfis. Mesma foto profissional. Mesma narrativa. Mesma direção.

Parece detalhe. Não é. Recrutadores pesquisam seu nome no Google. O que aparece precisa contar uma história coerente.





Atributo 5: Rede profissional

A pesquisa de Gorbatov mostrou que ter uma rede profissional ativa é um atributo crítico da marca pessoal. Não é sobre quantidade de conexões. É sobre a qualidade das interações.

No próximo capítulo vou me aprofundar em networking. Mas no contexto do posicionamento, o ponto é: o LinkedIn valoriza quem interage. Quem comenta em posts de outros profissionais. Quem participa de conversas. Quem adiciona valor em discussões.

O algoritmo do LinkedIn é simples nesse aspecto: se você interage, ele te mostra para mais pessoas. Se você só fica parado, te esconde.

Então seu posicionamento não é só o que está escrito no perfil. É o que você faz na plataforma. Comente em posts de devs que você admira. Faça perguntas técnicas genuínas. Compartilhe aprendizados.

Cada interação é um micro-posicionamento. Cada comentário reforça quem você é na cabeça de quem lê.





Atributo 6: Reputação

Reputação é o que os outros dizem sobre você quando você não está na sala. É o atributo mais difícil de construir e o mais poderoso quando existe.

Para o profissional em transição, reputação se constrói em dois ambientes: dentro da empresa atual e na comunidade online.

Dentro da empresa: seja o profissional que todo mundo sabe que resolve. Que documenta. Que automatiza. Que vai além do chamado. Quando você sair, vai querer que seu gestor e seus colegas falem bem de você. E que aceitem escrever recomendações no LinkedIn.

Na comunidade: ajude outros. Responda dúvidas em fóruns. Contribua em projetos open source. Faça review de código de colegas. Cada ato de generosidade técnica deposita um pouco de reputação na sua conta.






Reescrevendo seu LinkedIn: guia prático

Chega de teoria. Vamos reescrever seu perfil.

Título (Headline)

Esse é o campo mais importante do LinkedIn. Aparece em toda busca, todo comentário, toda interação. E a maioria das pessoas desperdiça com o cargo atual.

“Analista de Suporte N2” não atrai recrutadores de desenvolvimento.

Formato que funciona para transição:

“[Área de destino] | [Diferencial baseado na experiência] | [Tecnologia principal]”

Exemplos: - “Desenvolvedor Python em transição | 4 anos em sistemas e automação de TI” - “Dev Back-End | Ex-suporte com experiência real em produção e APIs” - “Desenvolvimento e Automação | Profissional de TI migrando para código”

Percebe que nenhum desses esconde a origem? Todos usam o suporte como contexto, não como limitação.

Resumo (Sobre)

O resumo é sua narrativa de transição completa. Aquele parágrafo que você construiu no capítulo 4? É aqui que ele vive.

Estrutura que funciona:

Parágrafo 1: Quem você é e de onde vem. “Sou profissional de tecnologia com X anos de experiência em operações de TI.” Sem pedir desculpa. Sem “mas”.

Parágrafo 2: O que você faz de diferente. Suas realizações reais, traduzidas para linguagem técnica. Os projetos, as automações, os problemas que resolveu.

Parágrafo 3: Para onde está indo. “Atualmente, estou direcionando minha experiência para desenvolvimento de software, com foco em X.” Claro, direto, sem hesitação.

Parágrafo 4: Como te encontrar. “Aberto a oportunidades na área de desenvolvimento. Conecte-se comigo para trocar ideias sobre tecnologia e transição de carreira.”

Experiência

Aqui é onde a tradução do capítulo 4 se aplica com força total. Não liste tarefas. Liste realizações.

Não: “Atendimento a chamados de suporte nível 2.”

Sim: “Resolução de incidentes técnicos complexos em ambiente de produção com 500+ usuários. Desenvolvimento de scripts de automação em Python que reduziram tempo de resolução em 30%. Integração de sistemas via API para centralizar informações de atendimento.”

Mesma experiência. Linguagem diferente. Impacto completamente diferente.

Habilidades e recomendações

Organize suas skills com o que é relevante para a área de destino no topo. Peça endorsements para colegas que sabem o que você faz. E principalmente: peça recomendações escritas.

Uma recomendação genuína de um gestor que diz “fulano era o profissional mais proativo da equipe, sempre automatizando processos e buscando soluções” vale mais que 50 endorsements genéricos.





A estratégia de conteúdo mínimo viável

Eu sei que a ideia de “produzir conteúdo no LinkedIn” pode parecer assustadora. “Eu não sou influencer, Jonas.”

Não precisa ser. A estratégia de conteúdo mínimo viável é simples:

1 post por semana. Só isso. Um post. Pode ser terça, quarta ou quinta, que são os dias de mais engajamento.

4 tipos de post que funcionam para quem está em transição:

Tipo 1: Aprendizado da semana. “Esta semana aprendi que X funciona assim, e fiquei surpreso porque…” Mostra que você está estudando ativamente.

Tipo 2: Problema e solução. “Encontrei este problema no trabalho e resolvi assim…” Mostra competência técnica em contexto real.

Tipo 3: Reflexão sobre a transição. “Faz 3 meses que comecei a estudar desenvolvimento e a maior lição até agora é…” Mostra vulnerabilidade e gera identificação.

Tipo 4: Compartilhamento de recurso. “Testei esta ferramenta/curso/tutorial e achei que vale compartilhar porque…” Mostra generosidade e curadoria.

Alterne entre os quatro tipos. Não precisa ser longo. 5 a 10 linhas já funcionam. O importante é a consistência.





O que acontece quando o posicionamento funciona

Vou te contar o que aconteceu comigo depois que reposicionei meu LinkedIn.

Na primeira semana, nada visível. Normal. Posicionamento é como plantar: os resultados não são imediatos.

Na terceira semana, meu perfil começou a aparecer em mais buscas. O LinkedIn me mostrava o número de visualizações do perfil, e o gráfico estava subindo.

No segundo mês, recebi a primeira mensagem de recrutador. “Vi seu perfil e achei interessante sua experiência com automação. Temos uma vaga que pode te interessar.”

Eu não tinha aplicado para nada. O recrutador me encontrou. Porque meu perfil estava posicionado para ser encontrado.

No terceiro mês, estava em dois processos seletivos. Ambos vindos de abordagens de recrutadores que me acharam no LinkedIn. Ambos mencionaram que o que chamou atenção não era uma tecnologia específica, mas a narrativa da transição.

“A gente vê muito candidato júnior que só fez bootcamp”, me disse um dos recrutadores. “Você tem experiência real em ambiente de produção. Isso é raro e valioso.”

Aquela frase era exatamente o que meu posicionamento comunicava. E o mercado ouviu.





O posicionamento como sistema, não como evento

Um erro comum é tratar o reposicionamento como algo que você faz uma vez e esquece. Reescreveu o LinkedIn, pronto, acabou.

Não funciona assim.

Gorbatov e seus colegas são claros: marca pessoal é um processo contínuo, não um evento único. Os seis atributos precisam ser alimentados ao longo do tempo.

Isso significa que seu LinkedIn não é algo que você ajusta uma vez. É algo que você mantém vivo. Com posts regulares. Com atualizações de projetos. Com interações na rede.

A boa notícia é que isso não precisa consumir horas do seu dia. Quinze minutos por dia para interagir. Trinta minutos por semana para escrever um post. Uma hora por mês para revisar e atualizar o perfil.

É pouco tempo. Mas é tempo estratégico. E compostos ao longo de meses, esses minutos se transformam em visibilidade, credibilidade e oportunidades.





O teste do estranho

Quer saber se seu posicionamento está funcionando? Faça o teste do estranho.

Peça para alguém que não te conhece - pode ser um amigo de amigo, alguém de uma comunidade online - olhar seu LinkedIn por 30 segundos e depois responder três perguntas:


	O que essa pessoa faz?

	O que ela quer fazer?

	Você a chamaria para uma entrevista? Por quê?



Se as respostas forem vagas ou erradas, seu posicionamento precisa de ajuste. Se as respostas forem precisas e positivas, está funcionando.

Esse teste é brutal. E é exatamente por isso que funciona. Porque o recrutador real vai fazer a mesma coisa que o estranho: olhar seu perfil por 30 segundos e decidir.





O profissional que saiu da invisibilidade

Lembra da Beatriz do começo do capítulo? A que mandou 60 candidaturas e recebeu duas respostas?

Trabalhamos juntos no reposicionamento dela. Refizemos o título, o resumo, a descrição de experiência. Começou a postar uma vez por semana. Pediu três recomendações para colegas.

Em 45 dias, as visualizações do perfil dela tinham triplicado. Em 60 dias, recebeu a primeira mensagem de recrutador. Em 90 dias, estava empregada como desenvolvedora júnior numa empresa de médio porte.

Ela me mandou mensagem no dia que assinou o contrato. “Jonas, eu não mudei de habilidade em 3 meses. Mudei de posicionamento. E foi isso que mudou tudo.”

Ela tinha razão.





A armadilha da perfeição

Antes de encerrar, preciso te alertar sobre algo.

Vai chegar um momento em que você vai querer esperar para reposicionar seu LinkedIn. “Vou esperar terminar o projeto.” “Vou esperar ter mais conhecimento.” “Vou esperar estar pronto.”

Não espere.

O posicionamento perfeito não existe. Existe o posicionamento funcional: aquele que comunica quem você é, o que você faz e para onde está indo. Se faz isso com clareza, já é suficiente. Você vai ajustando ao longo do caminho.

Toda semana que você espera é uma semana em que um recrutador poderia ter te encontrado e não encontrou.

Publique imperfeito. Ajuste depois. A visibilidade imperfeita é infinitamente melhor que a invisibilidade perfeita.



Você tem identidade. Tem prova. Tem posicionamento. Três pilares construídos.

Mas existe um recurso que você está subutilizando. Um recurso que provavelmente está parado, dormindo na sua lista de contatos. Um recurso que a ciência mostra ser o mais poderoso acelerador de transição de carreira que existe.

No próximo capítulo, vamos acordá-lo.





Capítulo 7 - Pilar 4: networking estratégico: ative o que você já tem

Eu consegui minha primeira entrevista para uma vaga de desenvolvedor por causa do Gustavo.

O Gustavo era um cara que tinha trabalhado comigo dois anos antes. Não éramos amigos próximos. Nos víamos nos corredores, trocávamos bom dia, às vezes almoçávamos na mesma mesa do refeitório. Ele saiu da empresa, foi para uma startup, e a gente perdeu contato.

Dois anos depois, eu estava no meio da minha transição. LinkedIn reposicionado. Projeto-ponte publicado. Identidade reescrita. Mas nada acontecendo.

Numa quarta-feira à noite, scrollando minha lista de conexões, vi o nome dele. Gustavo. Trabalhava agora como tech lead numa empresa que eu admirava. E estavam contratando.

Pensei em mandar mensagem. E quase não mandei. “Faz dois anos que não falo com o cara. Vai achar estranho. Vai parecer que só estou querendo algo.”

Mandei mesmo assim. Uma mensagem curta, genuína. Disse que tinha visto que ele estava numa posição legal, que eu estava em transição para desenvolvimento, e perguntei se ele topava trocar uma ideia sobre o mercado.

Ele respondeu em 15 minutos. “Cara, claro! Aliás, a gente está com uma vaga aberta. Me manda seu portfólio.”

Uma semana depois, eu estava em entrevista. Duas semanas depois, tinha uma oferta.

O Gustavo não era meu amigo íntimo. Não era meu melhor contato. Era um laço fraco. E foi exatamente por isso que funcionou.




A descoberta mais contra-intuitiva da sociologia moderna

Em 1973, um sociólogo de Stanford chamado Mark Granovetter publicou um artigo que mudou para sempre a forma como entendemos redes de contato. O título era “The Strength of Weak Ties” - A Força dos Laços Fracos.

O artigo tem mais de 70.000 citações. É um dos papers mais citados de toda a história das ciências sociais. E a tese central é tão simples quanto surpreendente:

Seus laços fracos são mais valiosos para mobilidade de carreira do que seus laços fortes.

Parece errado, não é? Intuitivamente, achamos que nossos amigos próximos, nossa família, as pessoas que mais nos conhecem seriam as melhores fontes de oportunidades. Mas Granovetter provou o contrário.

E o motivo é elegante.

Seus amigos próximos vivem no mesmo mundo que você. Conhecem as mesmas pessoas. Frequentam os mesmos lugares. Têm acesso às mesmas informações. Quando seu melhor amigo sabe de uma vaga, provavelmente você já sabia também.

Seus laços fracos - ex-colegas, conhecidos de eventos, aquele cara que você adicionou no LinkedIn depois de um meetup - vivem em mundos diferentes do seu. Eles conhecem pessoas que você não conhece. Têm acesso a informações que nunca chegariam até você pelos seus canais habituais.

Eles são pontes para outros universos profissionais.

O Gustavo era exatamente isso. Uma ponte para um mundo que eu não acessaria sozinho.





50 anos depois: a maior validação já feita

Se Granovetter te convenceu na teoria, o que vem agora vai te convencer na prática.

Em 2022, quase 50 anos depois do estudo original, um grupo de pesquisadores publicou na revista Science - uma das publicações científicas mais respeitadas do planeta - um estudo que testou a teoria de Granovetter em escala sem precedentes.

Rajkumar e colegas analisaram dados de 20 milhões de perfis do LinkedIn durante 5 anos. Vinte milhões de pessoas reais. Não questionários. Não entrevistas. Dados reais de comportamento, conexões e mudanças de emprego.

O resultado confirmou Granovetter com precisão cirúrgica: laços fracos e moderados são os que mais geram mobilidade profissional. Não os fortes.

E teve um detalhe que achei fascinante. O estudo mostrou que não basta ter laços fracos. É preciso ativá-los. Ter 500 conexões dormentes no LinkedIn não serve para nada. Mas ativar 10 delas com uma mensagem estratégica pode mudar sua trajetória.

Ativação. Essa é a palavra-chave deste capítulo.





O mapa dos seus laços fracos

Antes de ativar, você precisa saber o que tem. Vamos mapear.

Abra sua lista de conexões no LinkedIn. Abra seus contatos do telefone. Abra aquele grupo de WhatsApp antigo da empresa anterior. E comece a identificar pessoas em três categorias.

Categoria 1: Os que já estão onde você quer chegar.

Ex-colegas que migraram para desenvolvimento. Conhecidos que trabalham em empresas de tecnologia. Pessoas que você adicionou em eventos ou meetups e que já atuam na área.

Essas são suas fontes de oportunidade direta. Elas conhecem vagas. Conhecem gestores que contratam. Sabem como funcionam os processos seletivos.

Categoria 2: Os que conhecem quem está onde você quer chegar.

Esses são um grau de distância. O ex-colega que agora trabalha no RH de uma empresa tech. O antigo gestor que conhece gente na área de desenvolvimento. O amigo de faculdade que é gerente de TI.

Eles não vão te contratar diretamente. Mas podem te conectar a quem contrata.

Categoria 3: Os amplificadores.

São pessoas que, mesmo sem estar na área de tech, podem amplificar sua visibilidade. O colega que é ativo no LinkedIn e tem boa rede. O professor do curso que conhece gente na indústria. O membro da comunidade online que sempre compartilha oportunidades.

Faça uma lista com pelo menos 5 nomes em cada categoria. 15 nomes no total. Esse é o seu capital de networking.

E aposto que, agora mesmo, boa parte desses 15 nomes está dormindo na sua lista de conexões. Gente com quem você não fala há meses ou anos.

Vamos acordar essas pessoas.





A mensagem que abre portas (sem parecer oportunista)

O maior medo de quem precisa ativar laços fracos é parecer interesseiro. “Não falo com a pessoa há dois anos e agora vou pedir favor?”

Entendo o medo. Mas vou te contar algo que pode te surpreender: a maioria das pessoas gosta de ajudar. Principalmente quando o pedido é claro, educado e não exige muito esforço.

O problema não é pedir. É pedir errado.

Mensagem que NÃO funciona:

“Oi, tudo bem? Vi que você trabalha na empresa X. Estou procurando emprego como dev. Tem vaga aí?”

Isso é transacional demais. Direto demais. Não tem contexto. Não tem relação. É como pedir dinheiro emprestado para um estranho.

Mensagem que funciona:

“Oi, [nome]! Tudo bem? A gente trabalhou junto na [empresa], lembra? Faz um tempo que não nos falamos. Vi que você está na [empresa atual] como [cargo]. Cara, que legal.

Estou passando por uma transição profissional. Trabalhei com suporte por [X] anos e agora estou migrando para desenvolvimento. Tenho estudado bastante e já tenho alguns projetos publicados.

Não estou pedindo favor nenhum. Mas se tiver 15 minutos para trocar uma ideia sobre como está o mercado na sua área, seria incrível. Pode ser por mensagem mesmo, sem pressa.”

Percebe a diferença?

A segunda mensagem faz quatro coisas certas:


	Estabelece contexto. Lembra de onde vocês se conhecem.

	Mostra respeito. Não pede vaga direto.

	Define o pedido com clareza. 15 minutos. Trocar ideia. Baixo esforço.

	Remove pressão. “Sem pressa.” “Pode ser por mensagem.”



Eu mandei variações dessa mensagem para 12 pessoas durante minha transição. Nove responderam. Três geraram conversas longas. Uma gerou entrevista. Uma gerou indicação para outra empresa.

Taxa de resposta de 75%. Para mensagens para pessoas com quem eu não falava há mais de um ano.

Laços fracos funcionam.





Os 3 tipos de conversa que geram oportunidade

Quando alguém aceita conversar com você, o que você faz com essa conversa determina o resultado. Existem três tipos de conversa que geram oportunidade real:

Tipo 1: A conversa informacional.

Você quer entender como é o mercado, como funciona o processo seletivo, que skills são mais valorizadas. Perguntas como:


	“Na sua empresa, o que vocês mais valorizam num candidato júnior?”

	“Se você fosse fazer transição de carreira para dev hoje, por onde começaria?”

	“Que erro você vê candidatos em transição cometendo com frequência?”



Essas perguntas fazem duas coisas. Primeiro, te dão informação valiosa. Segundo, mostram ao seu contato que você é alguém sério, curioso e preparado. Ele vai lembrar de você quando surgir uma oportunidade.

Tipo 2: A conversa de validação.

Você tem seu projeto-ponte pronto e quer feedback real. Mostre para o contato. Peça opinião genuína.

“Construí este projeto para resolver um problema que eu tinha no suporte. Você como dev, o que acha? O que melhoraria?”

Esse tipo de conversa gera duas coisas poderosas: feedback técnico real (melhor que qualquer tutorial) e investimento emocional. Quando alguém gasta tempo te dando feedback, passa a torcer pelo seu sucesso. Vira um aliado natural.

Tipo 3: A conversa de conexão.

Às vezes, a pessoa com quem você está falando não é a pessoa certa para te ajudar diretamente. Mas conhece alguém que é.

“Você conhece alguém que trabalha com [área específica] que toparia trocar uma ideia comigo?”

Essa pergunta simples pode abrir portas que você nem sabia que existiam. É o efeito cascata dos laços fracos. Cada conexão ativada te conecta a novas conexões que estavam fora do seu alcance.





A regra do dar antes de pedir

Existe uma prática que transforma completamente a dinâmica do networking. E pouquíssimas pessoas fazem.

Antes de pedir qualquer coisa, ofereça algo.

Pode ser simples. Compartilhar um artigo que o contato gostaria de ler. Comentar e curtir um post que ele publicou. Recomendar ele para uma skill no LinkedIn. Indicar um recurso útil.

Quando eu reativava contatos, fazia questão de oferecer algo primeiro. Se o cara tinha publicado um post sobre cloud, eu comentava com uma contribuição real. Se alguém compartilhava que estava estudando algo, mandava um link útil.

Só depois, quando já tinha havido troca, eu falava sobre minha transição.

Isso muda a dinâmica de “estou pedindo” para “estamos trocando”. E trocas geram relacionamentos. Pedidos geram obrigações. Você quer o primeiro.





O networking dentro da empresa atual

Tem uma fonte de networking que quase todo profissional de suporte ignora: a própria empresa.

Você trabalha ao lado de desenvolvedores. Ou pelo menos ao lado de gestores que contratam desenvolvedores. Ou ao lado de pessoas que conhecem desenvolvedores.

E aqui está algo que Granovetter já apontava em 1973: informações sobre oportunidades frequentemente fluem por canais informais dentro de organizações. A vaga nova que vai abrir no time de desenvolvimento, muitas vezes o gestor comenta no café antes de publicar no LinkedIn.

Se as pessoas certas na sua empresa souberem que você está em transição, elas se tornam antenas para oportunidades. Não necessariamente dentro da mesma empresa, mas na rede delas.

Como fazer isso sem parecer que você “não quer mais o emprego”?

Seja transparente com as pessoas certas. Seu gestor direto talvez não seja o primeiro a saber. Mas o desenvolvedor que senta na mesa ao lado, aquele com quem você já trocou ideias técnicas, esse pode ser um aliado.

“Cara, estou estudando desenvolvimento nos horários livres e planejando uma transição. Se souber de algo ou tiver dicas, me avisa.”

Uma frase. Sem drama. Sem segredo. E de repente você tem mais uma antena ligada.





Quando ninguém responde

Vou ser honesto: nem todo mundo vai responder. E está tudo bem.

Das 12 mensagens que mandei, 3 nunca tiveram resposta. Nenhuma das três pessoas era mal-intencionada. Provavelmente viram a mensagem, pensaram “depois respondo”, e esqueceram. Acontece.

O que você NÃO faz: mandar follow-up agressivo. “Viu minha mensagem?” “Está me ignorando?”

O que você faz: depois de uma semana, manda um follow-up leve. “E aí, [nome], conseguiu ver minha mensagem? Sem pressa, fico à disposição.” Se não responder de novo, segue em frente. Sem ressentimento.

A matemática do networking é generosa. Você não precisa que todos respondam. Precisa que alguns respondam. E se ativar 15 contatos e 8 responderem, já tem material suficiente para mudar sua trajetória.





O efeito composto do networking

Networking não é um evento. É um hábito. E como todo hábito, os resultados são compostos.

No primeiro mês, parece que não está funcionando. Você mandou mensagens, teve algumas conversas, mas nada concreto aconteceu.

No segundo mês, alguém menciona seu nome numa conversa. “Conheço um cara que está migrando de suporte para dev, parece sério.” Você não fica sabendo. Mas sua reputação está circulando.

No terceiro mês, chega a mensagem: “Fulano me indicou você. Temos uma vaga.” Ou: “Vi seus posts e lembrei que o ciclano falou de você. Vamos conversar?”

É assim que funciona. Não é mágico. É sistemático. Você planta sementes em vários pontos da rede. Algumas brotam em semanas. Outras em meses. Algumas nunca brotam. Mas o volume garante a colheita.

Rajkumar e colegas mostraram em 2022 que a simples ação de interagir com laços fracos no LinkedIn aumentava significativamente a probabilidade de mudança de emprego. Não era sobre ter os contatos. Era sobre ativá-los.





O exercício de networking desta semana

Aqui vai o plano concreto:

Dia 1: Mapeie seus contatos. Abra LinkedIn, WhatsApp, contatos do telefone. Identifique pelo menos 15 nomes nas três categorias que descrevi.

Dia 2-3: Escolha 5 contatos da Categoria 1 (os que estão onde você quer chegar). Escreva mensagens personalizadas para cada um. Use o modelo que compartilhei, adaptando para cada pessoa.

Dia 4-5: Escolha 3 contatos da Categoria 2 (os que conhecem quem está onde você quer chegar). Mensagens similares, mas o pedido muda: em vez de trocar ideia sobre o mercado, peça apresentações.

Dia 6-7: Escolha 2 contatos da Categoria 3 (amplificadores). Interaja com o conteúdo deles no LinkedIn. Comente, compartilhe, adicione valor. Depois, mande mensagem contando sobre sua transição.

10 mensagens em uma semana. Esse é o compromisso. 10 mensagens.

Depois, mantenha o ritmo: 2 a 3 ativações por semana. Em um mês, terá ativado mais de 20 laços fracos. Em três meses, mais de 50.

E em algum momento, uma dessas ativações vai gerar a oportunidade que muda tudo.





A história que eu nunca contei

Aquela vaga que o Gustavo me indicou? Eu não passei no primeiro processo seletivo.

Fui para a entrevista, fui bem na parte comportamental, mas travei num desafio técnico de lógica. Não era difícil. Mas o nervosismo me pegou.

Saí arrasado. Pensei em desistir da transição. “Eu não sou bom o suficiente. Devia ter ficado no suporte.”

Mas sabe o que aconteceu? O Gustavo, que tinha me indicado, me mandou mensagem depois.

“Jonas, a vaga fechou, mas o gestor gostou do seu perfil. Ele falou que quando abrir a próxima, quer te chamar de novo.”

Dois meses depois, abriu. Eu fiz o processo de novo. Dessa vez, preparado. Passei.

Se eu não tivesse mandado aquela mensagem para o Gustavo, nada disso teria acontecido. Nem a primeira tentativa. Nem a segunda. Nem o emprego.

A força dos laços fracos não é teoria para mim. É o motivo de eu estar onde estou.





O que você já tem é suficiente

O ponto principal que quero que você leve deste capítulo é simples: você já tem uma rede. Ela está lá. Dormindo na sua lista de conexões, nos seus contatos antigos, nos grupos de WhatsApp que você silenciou.

Não precisa construir uma rede do zero. Precisa ativar a que já existe.

E cada ativação, por menor que pareça, é uma semente plantada num solo que você não controla mas que pode surpreender.

No próximo capítulo, vamos ao último pilar. E ele fecha o ciclo de uma forma que você não espera. Porque a habilidade que separa o profissional de TI que é levado a sério do que é ignorado não é técnica.

É comunicação.

E você, que vem do suporte, tem uma vantagem enorme nessa área. Só não sabe disso ainda.





Capítulo 8 - Pilar 5: comunicação técnica que gera respeito

Eu estava na minha terceira semana como desenvolvedor júnior quando aconteceu.

Reunião de sprint planning. Dez pessoas na sala. Dois devs seniores, um tech lead, product manager, designer, QA e eu. Estavam discutindo a arquitetura de um novo módulo do sistema. Termos voavam: “event sourcing”, “saga pattern”, “eventual consistency”. Os dois seniores debatiam abordagens como se estivessem jogando xadrez verbal.

Eu entendia mais ou menos o que falavam. Tinha estudado aqueles conceitos. Mas não abria a boca.

Até que alguém fez uma pergunta que ninguém conseguia responder com clareza: “Mas como isso impacta o fluxo do usuário final? O que ele vai ver na tela quando acontecer uma falha?”

Silêncio. Os seniores estavam tão profundos na discussão técnica que ninguém tinha pensado no usuário.

E aí eu abri a boca. Quase por instinto.

“No suporte, a gente via esse tipo de erro o tempo todo. Quando um pedido travava entre dois sistemas, o cliente recebia uma tela branca sem mensagem nenhuma. Ligava pra gente desesperado. Se a gente implementar uma mensagem de status com atualização a cada 10 segundos, já resolve 80% das ligações.”

A sala ficou em silêncio por dois segundos. Depois o tech lead disse: “Essa é exatamente a perspectiva que estava faltando.”

Naquele momento, percebi algo que mudou minha forma de ver a transição de carreira.

A habilidade mais valiosa que eu trouxe do suporte não era Python. Não era SQL. Não era debug.

Era saber traduzir tecnologia para linguagem humana.




A diferença invisível entre saber e ser levado a sério

Existe uma diferença que ninguém te explica quando você entra na área de desenvolvimento. A diferença entre o profissional que sabe e o profissional que é levado a sério.

Conheci devs brilhantes que eram ignorados nas reuniões. Escreviam código impecável. Resolviam bugs que ninguém mais conseguia. Mas quando precisavam explicar uma decisão técnica para o gestor, se perdiam. Quando precisavam defender uma abordagem numa reunião, ficavam mudos. Quando precisavam documentar um processo, escreviam como se só outros devs fossem ler.

E conheci devs medianos que eram promovidos. Não porque sabiam mais. Mas porque comunicavam melhor. Traduziam complexidade em clareza. Faziam stakeholders entenderem o impacto técnico em linguagem de negócio.

Injusto? Talvez. Mas é a realidade.

E aqui está a ironia da sua situação: você, que vem do suporte, é treinado na habilidade que esses devs brilhantes não têm.

Você passou anos traduzindo problemas técnicos para pessoas não-técnicas. Explicando para o diretor financeiro por que o sistema caiu. Guiando a recepcionista pelo processo de reset de senha sem usar jargão. Escrevendo e-mails que transformavam erros complexos em explicações que qualquer pessoa entendia.

Isso não é “soft skill”. Isso é superpoder competitivo.





Savickas e a narrativa como instrumento de identidade

Mark Savickas, que já encontramos no Capítulo 4, tem uma contribuição que se aplica perfeitamente aqui. Ele não estudou apenas como as pessoas constroem narrativas de carreira. Estudou como a capacidade de narrar a própria trajetória afeta diretamente como os outros te percebem.

A descoberta central: profissionais que conseguem articular uma narrativa coesa - que conecta passado, presente e futuro de forma lógica e envolvente - são percebidos como mais competentes, mais confiáveis e mais prontos para assumir novas responsabilidades.

Não é sobre talento. É sobre articulação.

E “articulação” não significa usar palavras difíceis. Significa o contrário: conseguir explicar coisas complexas de forma simples, clara e contextualizada.

Na entrevista de emprego, a pergunta “me fale sobre você” não é sobre listar tecnologias. É sobre narrar uma história coerente. “Trabalhei X anos com operações de TI, onde desenvolvi capacidade de resolver problemas sob pressão e comunicar soluções para públicos diversos. Essa experiência me mostrou que eu queria estar do outro lado - construindo as soluções, não apenas aplicando. Por isso migrei para desenvolvimento, trazendo uma visão de quem entende como sistemas se comportam em produção.”

Isso é narrativa. E narrativa convence.





Os 3 cenários onde comunicação decide seu destino

Na transição de carreira em tecnologia, existem três cenários onde a forma como você comunica é mais importante do que o que você sabe tecnicamente.


Cenário 1: Dentro da empresa

Quer ser notado pela equipe de desenvolvimento da sua empresa? Quer que o gestor te enxergue como candidato a uma migração interna? A comunicação é o caminho.

Não estou falando de se promover descaradamente. Estou falando de comunicar seu trabalho com intenção.

Quando você resolver um problema complexo, documente. Não no seu caderno. No canal público da equipe. No e-mail do projeto. Na wiki interna.

“Investigação do incidente X: o problema era Y, a causa raiz era Z, resolvi com W.”

Simples. Factual. Mas faz duas coisas: mostra que você resolve problemas e mostra que sabe comunicar o que fez. Os dois sinais que gestores usam para avaliar potencial.

Outra prática: quando estiver numa reunião com o time de desenvolvimento, faça perguntas. Não perguntas genéricas. Perguntas que mostrem que você entende o contexto.

“Vocês consideram o impacto no suporte quando fazem essa mudança? Porque da última vez que mudaram o fluxo de login, recebemos 200 chamados em uma semana.”

Essa pergunta posiciona você como alguém que pensa em sistema, não em tarefa. E gestores de tecnologia prestam atenção em quem pensa em sistema.



Cenário 2: Na entrevista

A entrevista técnica é onde a maioria dos profissionais em transição trava. Mas não por falta de conhecimento. Por falta de comunicação.

Eu vi mentorados que sabiam resolver o desafio técnico, mas não conseguiam explicar seu raciocínio. Ficavam em silêncio por 10 minutos, código rodando na cabeça, e o entrevistador interpretava o silêncio como incompetência.

O segredo da entrevista técnica não é acertar tudo. É mostrar como você pensa.

Fale enquanto resolve. “Minha primeira abordagem seria X, porque Y. Mas se isso não funcionar, tentaria Z.”

Se não souber algo, diga com segurança. “Não conheço essa biblioteca específica, mas conheço o conceito por trás. Funcionaria assim?”

Se errar, corrija com naturalidade. “Espera, percebi que tem um bug na linha 3. O que eu quis fazer foi…”

Entrevistadores técnicos experientes avaliam processo, não resultado. Querem ver como você pensa, como lida com incerteza, como se comunica sob pressão.

E adivinha quem é treinado para resolver problemas sob pressão com comunicação clara? O profissional de suporte.

Aquela habilidade de falar ao telefone com um usuário furioso enquanto investiga logs em tempo real? Aquela capacidade de traduzir “o sistema não funciona” em “o módulo de pagamento retorna erro 503 quando o gateway excede o timeout”? Isso é ouro numa entrevista técnica.



Cenário 3: No LinkedIn

A comunicação no LinkedIn merece atenção especial porque é assíncrona e pública. O que você escreve fica lá. Pessoas que você nunca conheceu vão ler.

Dois princípios para comunicar bem no LinkedIn:

Primeiro: escreva como fala. Posts que parecem artigo acadêmico não engajam. Posts que parecem conversa de corredor engajam. Conte histórias. Use frases curtas. Seja direto.

Segundo: mostre, não conte. “Eu sou bom em resolver problemas” não convence ninguém. “Hoje no trabalho, um servidor crítico caiu às 14h e eu identifiquei em 8 minutos que era um conflito de DNS entre dois ambientes” convence.

A diferença é entre declaração e demonstração. Demonstração é infinitamente mais poderosa.






O superpoder que você não sabia que tinha

Quero aprofundar algo que mencionei no começo do capítulo, porque acho que é o insight mais importante desta Parte II inteira.

O profissional de suporte é, por definição, um tradutor.

Pense na sua rotina. Chega um chamado: “O sistema travou.” Você precisa traduzir isso em linguagem técnica: “O módulo X não está respondendo, possível problema de memória no servidor Y.” Depois investigar, resolver, e traduzir de volta para o usuário: “Estava com um problema no servidor, já normalizou, pode tentar de novo.”

Você faz isso dezenas de vezes por dia. Traduz do humano para o técnico. Do técnico para o humano. De um nível de complexidade para outro.

Sabe quem mais faz isso? Os melhores líderes técnicos do mercado.

O CTO que consegue explicar ao board por que a migração para cloud vai custar R$ 2 milhões mas economizar R$ 5 milhões em três anos. O tech lead que traduz requisitos de negócio em tarefas técnicas que a equipe entende. O arquiteto que desenha um diagrama que tanto o dev quanto o product manager conseguem ler.

Todos eles são tradutores. Exatamente como você.

A diferença é que eles sabem que essa habilidade é valiosa. Você ainda não sabe.

Agora sabe.





Como usar a comunicação para compensar gaps técnicos

Vou ser honesto sobre algo. Quando você está em transição, vai ter gaps técnicos. É inevitável. Você não vai saber tudo que um dev com cinco anos de experiência sabe. E o mercado sabe disso.

O que o mercado não espera - e o que te diferencia - é como você lida com esses gaps.

O candidato que tenta esconder o que não sabe é desmascarado rápido. O entrevistador pergunta sobre GraphQL, ele gagueja, inventa algo, perde credibilidade.

O candidato que comunica seus gaps com honestidade e contexto ganha respeito. “GraphQL é algo que ainda não aprofundei, mas entendo o conceito de buscar apenas os dados necessários na query. No suporte, a gente lidava muito com APIs REST e via como consultas excessivas impactavam performance.”

Percebe o que aconteceu? Ele admitiu o gap. Mostrou que entende o conceito fundamental. E conectou com experiência real.

Honestidade articulada é mais poderosa que conhecimento superficial.

Savickas reforça isso: a narrativa coesa não é uma narrativa perfeita. É uma narrativa que faz sentido. Que conecta pontos. Que mostra autoconhecimento. Ninguém acredita em alguém que diz saber tudo. Mas todo mundo respeita alguém que sabe o que sabe, sabe o que não sabe e comunica a diferença com clareza.





O framework de comunicação técnica em 3 camadas

Ao longo dos anos mentorando profissionais em transição, desenvolvi um framework simples para comunicação técnica. Funciona em entrevistas, reuniões, posts e conversas. São três camadas:

Camada 1: O contexto (o porquê)

Antes de falar sobre o que você fez ou como fez, explique por que aquilo importa. Qual era o problema. Quem era afetado. Qual era o impacto.

“A equipe de vendas perdia 45 minutos por dia porque o CRM não integrava com o sistema de chamados.”

Camada 2: A ação (o como)

Agora sim, explique o que você fez. Quais decisões tomou. Que tecnologias usou. Mas sempre conectando de volta ao contexto.

“Criei uma integração via API REST que sincronizava os dados entre os dois sistemas em tempo real.”

Camada 3: O resultado (o impacto)

Feche com o que mudou. Números quando possível. Consequências tangíveis.

“O time de vendas recuperou 45 minutos por dia. Em um mês, foram 15 horas de produtividade devolvidas.”

Contexto, ação, resultado. Três camadas. Funciona sempre.

E sabe o que é bonito? Essa estrutura é exatamente como um bom registro de chamado é feito no suporte. Problema, ação, resolução. Você já faz isso. Só precisa aplicar em novos contextos.





Escrita técnica: a habilidade silenciosa

Tem uma dimensão da comunicação técnica que poucos discutem: a escrita.

Código é comunicação escrita. README é comunicação escrita. Documentação é comunicação escrita. Mensagens no Slack são comunicação escrita. Pull requests são comunicação escrita.

O dev que escreve um pull request dizendo “fix bug” está comunicando: “não me importo se você entende o que fiz.” O dev que escreve “Corrige cálculo de desconto que não considerava produtos com imposto diferenciado - afetava 12% dos pedidos” está comunicando: “eu penso no contexto, entendo o impacto e me importo que você saiba o que aconteceu.”

Na sua transição, a qualidade da sua escrita técnica pode ser um diferencial absurdo. Porque a maioria dos devs júnior escreve mal. Não porque são burros. Porque ninguém ensinou. Ninguém cobrou.

Você pode ser a exceção.

Documente seus projetos como se outra pessoa fosse mantê-los amanhã. Escreva commits que contem histórias. Faça pull requests que expliquem o porquê, não apenas o quê.

Eu conheço gestores que contrataram candidatos júnior por causa da qualidade da documentação. “O código era ok, mas a forma como ele documentou mostrava maturidade que eu não vejo em devs com mais experiência.”





Comunicação como ferramenta de transição interna

Se você quer fazer uma transição dentro da empresa onde já trabalha, a comunicação é sua ferramenta mais poderosa.

O gestor não vai te oferecer uma vaga de dev só porque você pediu. Ele vai te oferecer quando perceber que você já pensa como dev. E ele percebe isso pela forma como você comunica.

Comece a documentar processos que ninguém documenta. Crie wikis internas. Escreva post-mortems dos incidentes que você resolve. Proponha melhorias em processos e documente a proposta por escrito.

Cada um desses atos de comunicação posiciona você como alguém que pensa em sistemas, documenta decisões e comunica com clareza. Três atributos que todo gestor de tecnologia valoriza.

E quando a vaga interna abrir, o gestor não vai pensar “ah, aquele cara do suporte quer virar dev”. Vai pensar “aquele profissional que já documenta, analisa e propõe soluções quer formalizar a transição.”

Percebe a diferença?





A vantagem oculta do profissional de suporte

Quero encerrar este pilar com algo que talvez te surpreenda.

Fiz uma pesquisa informal com 30 tech leads e gestores de desenvolvimento. Perguntei: “Qual é a habilidade mais difícil de ensinar a um dev júnior?”

As respostas mais comuns não foram sobre tecnologia. Foram:

“Empatia com o usuário.”

“Capacidade de explicar problemas técnicos para não-técnicos.”

“Pensamento sistêmico - entender como as partes se conectam.”

“Lidar com pressão e priorizar.”

Li aquela lista e ri. Porque são exatamente as habilidades que o suporte te obriga a desenvolver. Todos os dias. Sob pressão. Com consequências reais.

Você não está entrando no desenvolvimento com as mãos vazias. Está entrando com habilidades que a maioria dos candidatos vai levar anos para desenvolver. Habilidades que empresas pagam caro para treinar.

O problema nunca foi que você não tinha o que o mercado precisa. O problema era que você não sabia comunicar que tinha.

Agora sabe.





O fechamento da Parte II

Ao longo destes cinco capítulos, construímos algo juntos.

No Pilar 1, você reescreveu sua identidade. Deixou de ser “suporte tentando aprender” e se tornou “profissional de tecnologia em transição com experiência real.”

No Pilar 2, você construiu a prova. Um projeto-ponte que conecta onde você está ao lugar onde quer chegar.

No Pilar 3, você se posicionou. Transformou seu LinkedIn de currículo digital em sistema de atração.

No Pilar 4, você ativou sua rede. Acordou laços fracos que estavam dormindo e criou canais de oportunidade.

No Pilar 5, você descobriu que já tem a habilidade mais valiosa que o mercado procura. E aprendeu a usá-la com intenção.

Cinco pilares. Nenhum deles depende de um diploma que você não tem. Nenhum exige que você se torne outra pessoa. Todos partem de quem você já é, amplificado, direcionado e comunicado.

Mas pilares sem execução são só teoria bonita.

Na Parte III, vamos transformar tudo isso em um plano de 30 dias. Semana por semana. Dia por dia. Tarefa por tarefa.

Você vai saber exatamente o que fazer quando acordar na segunda-feira. E exatamente o que terá construído quando chegar o próximo mês.

A teoria acabou. A execução começa agora.





Capítulo 9 - Semana 1: Diagnóstico e Reposicionamento de Identidade

Rafael abriu o notebook num domingo à noite.

Tinha acabado de ler os cinco pilares. Entendeu tudo. Concordou com tudo. Sentiu aquela energia que aparece quando você lê algo que faz sentido de verdade. Pensou: amanhã começo.

Na segunda-feira, acordou às seis e quarenta e cinco. Tomou café. Abriu o LinkedIn. Ficou olhando para o próprio perfil durante onze minutos. Título: “Analista de Suporte N2 na TechSolutions.” Sobre: um parágrafo genérico escrito em 2021, quando ele entrou na empresa. Experiências: três cargos de suporte em sete anos, descritos com bullet points copiados da descrição da vaga original.

Pensou: preciso mudar isso.

Não mudou.

Fechou o LinkedIn. Abriu o e-mail do trabalho. Começou a responder chamados. Às onze da noite, lembrou que ia “começar”. Pensou: amanhã, com certeza.

Esse “amanhã com certeza” durou quatro semanas.



Eu poderia mentir para você e dizer que basta ter motivação. Que se você quer de verdade, vai fazer. Que é só sentar e executar.

Mas eu conheço esse ciclo por dentro. Eu vivi esse ciclo por dentro.

A verdade é outra. A verdade é que saber o que fazer e fazer são coisas completamente diferentes. E o espaço entre os dois é onde a maioria das transições de carreira morre.

Não morre por falta de conhecimento. Morre por falta de estrutura.

Este capítulo existe para eliminar esse espaço. Nos próximos minutos, você vai sair com um plano de sete dias. Não um plano genérico, motivacional, cheio de frases bonitas. Um plano com tarefas específicas, nomes de dias, tempo estimado e critérios de conclusão.

No final da Semana 1, você vai ter duas coisas concretas nas mãos: sua narrativa de transição escrita e seu LinkedIn reposicionado com novo título e bio.

Vamos começar.




Antes de qualquer candidatura: por que identidade vem primeiro

Existe uma tentação enorme quando você decide mudar de carreira: sair mandando currículo.

Faz sentido na teoria. Você quer um emprego diferente, então aplica para empregos diferentes. Lógica direta.

O problema é que essa lógica ignora algo fundamental: antes de o mercado te ver de forma diferente, você precisa se apresentar de forma diferente. E antes de se apresentar de forma diferente, você precisa se entender de forma diferente.

Herminia Ibarra, que pesquisou transições de carreira em Harvard e na London Business School, descobriu que a mudança de identidade profissional não acontece num estalo. Não é uma decisão que você toma numa manhã de segunda-feira. É um processo. E esse processo tem uma ordem.

Primeiro, você reformula quem você é para si mesmo.

Depois, você reformula quem você é para o mundo.

Só então o mundo começa a te tratar de acordo.

Se você pula a primeira etapa e vai direto para a segunda, o que acontece é previsível. Você reescreve o LinkedIn, mas as palavras soam falsas porque você mesmo não acredita nelas. Você manda currículo, mas na entrevista volta para o discurso de suporte porque é o que sai naturalmente. Você se apresenta como “dev em transição”, mas quando alguém pergunta “me conta sobre você”, a resposta que sai é a de um analista de suporte que sabe um pouco de programação.

A identidade antiga sequestra a comunicação.

É por isso que a Semana 1 não começa com candidatura. Não começa com GitHub. Não começa com estudo técnico.

Começa com um briefing pessoal.





Dia 1 (segunda-feira): o briefing pessoal

O briefing pessoal é o exercício mais importante de toda a sua transição. Parece simples. Leva menos de uma hora. Mas o que ele faz é brutal: obriga você a verbalizar, por escrito, quem você é agora e quem você está se tornando.

Senta na frente do computador. Abre um documento em branco. E responde estas sete perguntas. Sem editar. Sem polir. Sem se preocupar se está bonito. Escreve como se estivesse falando para um amigo de confiança.


As 7 perguntas do briefing

1. O que eu faço hoje, de verdade?

Não o título do cargo. O que você faz nas oito horas de trabalho. Quais problemas resolve. Quais ferramentas usa. Quais decisões toma. Seja específico. “Eu recebo chamados de clientes com problemas em sistemas X e Y, diagnostico a causa, resolvo quando consigo e escalo quando não consigo” é melhor que “faço suporte nível 2.”

2. O que eu sei fazer que ninguém me ensinou formalmente?

Pense nas habilidades que você desenvolveu na prática. Talvez você aprendeu a ler logs de aplicação e identificar padrões. Talvez você criou scripts para automatizar tarefas repetitivas. Talvez você entende a infraestrutura da empresa melhor que a equipe de infra. Liste tudo. Mesmo o que parece óbvio.

3. O que me irrita no meu trabalho atual?

Essa pergunta importa. Porque o que irrita revela o que você valoriza. Se te irrita resolver o mesmo problema toda semana, você valoriza evolução. Se te irrita não ter autonomia para implementar soluções, você valoriza criação. Se te irrita que ninguém reconhece o impacto do que você faz, você valoriza visibilidade. A irritação é um mapa.

4. Para onde eu quero ir?

Não vale “quero ser dev.” Precisa ser mais específico. Que tipo de dev? Backend, frontend, full-stack, mobile, dados, DevOps? Se não sabe ainda, escreva o que te atrai e por quê. Se sabe, escreva por que essa área e não outra.

5. O que da minha experiência atual é transferível para onde eu quero ir?

Essa é a pergunta de ouro. Porque todo profissional de suporte tem habilidades que desenvolvedores juniores não têm. Resolução de problemas sob pressão. Comunicação com usuários não técnicos. Entendimento de sistemas em produção. Capacidade de ler documentação e aprender rápido. Lidar com ambiguidade. Trabalhar com prazos apertados.

Escreva pelo menos cinco coisas.

6. Qual é a história que eu tenho contado sobre mim mesmo?

Preste atenção nessa. A história que você conta quando alguém pergunta “o que você faz?” ou “me fala sobre sua carreira.” É a história automática. A que sai sem pensar. Provavelmente começa com “ah, eu trabalho com suporte” e termina com “mas estou estudando programação.” Escreva ela exatamente como sai.

7. Qual é a história que eu quero contar a partir de agora?

Aqui é onde a mudança começa. Não invente. Não exagere. Mas reformule. Em vez de “sou de suporte e estou tentando migrar”, pense: “sou um profissional de tecnologia com experiência em sistemas em produção que está direcionando minha carreira para desenvolvimento.” Sente a diferença?



Checklist do Dia 1


	Documento criado com as 7 perguntas respondidas

	Respostas escritas sem edição (mínimo 1 parágrafo por pergunta)

	Tempo investido: 45-60 minutos

	Documento salvo (você vai precisar dele nos próximos dias)








Dia 2 (terça-feira): a narrativa de transição

Ontem você fez o diagnóstico. Hoje você transforma o diagnóstico em narrativa.

A narrativa de transição é um texto de 150 a 200 palavras que responde uma pergunta simples: quem é você e para onde está indo?

Não é um currículo em texto. Não é uma bio genérica. É uma história compacta que conecta seu passado ao seu futuro de forma que faça sentido para quem lê.

Mark Savickas, o pesquisador que criou a Career Construction Theory, mostrou que profissionais que constroem uma narrativa coerente sobre sua trajetória têm resultados significativamente melhores em transições de carreira. Não porque a narrativa impressiona o recrutador. Mas porque a narrativa organiza a própria identidade do profissional. Quando você sabe contar sua história, você sabe quem você é.


Estrutura da narrativa de transição

Sua narrativa de transição tem três blocos:

Bloco 1 - De onde venho (2-3 frases) Seu contexto profissional atual. O que você faz, há quanto tempo, o que aprendeu. Sem pedido de desculpas. Sem diminuir.

Bloco 2 - O que me moveu (2-3 frases) O que te fez decidir mudar. Pode ser uma frustração, uma descoberta, um projeto paralelo que abriu seus olhos. Precisa ser verdadeiro.

Bloco 3 - Para onde estou indo (2-3 frases) Sua direção. O que você está construindo. Por que faz sentido. Como sua experiência anterior te dá uma vantagem que um junior convencional não tem.



Exemplo real de narrativa de transição

Vou te dar um exemplo. Não para você copiar. Para você entender o padrão e construir o seu.


“Nos últimos cinco anos trabalhei como analista de suporte, resolvendo problemas em sistemas que atendem mais de dois mil usuários diários. Nesse processo, aprendi a diagnosticar falhas em aplicações complexas, ler logs, entender infraestrutura e me comunicar com equipes técnicas e não técnicas sob pressão.

Em 2024, comecei a automatizar processos internos com Python e percebi que resolver problemas na raiz - no código - me dava mais satisfação que qualquer chamado resolvido.

Hoje estou direcionando minha carreira para desenvolvimento backend, trazendo comigo algo que a maioria dos devs juniores não tem: experiência real com sistemas em produção, visão de usuário final e a capacidade de resolver problemas quando tudo está quebrando.”



Percebeu o que essa narrativa faz? Ela não pede desculpas pelo passado. Ela transforma o passado em vantagem. Ela não diz “estou tentando migrar.” Ela diz “estou direcionando.” A escolha de palavras importa mais do que você imagina.



Checklist do Dia 2


	Narrativa de transição escrita (150-200 palavras)

	Contém os 3 blocos: origem, motivação, direção

	Não usa linguagem apologética (“só fazia suporte”, “estou tentando”)

	Lida em voz alta para verificar se soa natural

	Tempo investido: 60-90 minutos (incluindo revisões)








Dia 3 (quarta-feira): o inventário de competências transferíveis

Antes de tocar no LinkedIn, você precisa de munição.

O inventário de competências transferíveis é uma lista de tudo que você sabe fazer no seu trabalho atual que tem valor no cargo que você quer. Não as hard skills óbvias. As competências reais que você demonstra todos os dias e que a maioria das pessoas subestima.

Vou te ajudar com as categorias.


Categoria 1: resolução de problemas

No suporte, você resolve problemas o dia inteiro. Mas o que significa “resolver problemas” na prática? Significa diagnosticar uma situação com informação incompleta. Significa testar hipóteses rapidamente. Significa eliminar possibilidades até encontrar a causa raiz. Significa trabalhar sob pressão de tempo e de cliente irritado.

Isso é debugging. Com outro nome.

Escreva pelo menos três situações reais em que você resolveu um problema complexo. Com detalhes. O que estava quebrado, como você diagnosticou, o que fez para resolver, qual foi o resultado.



Categoria 2: comunicação técnica

Você sabe explicar coisas técnicas para pessoas não técnicas? Sabe traduzir um erro de sistema numa linguagem que o usuário entende? Sabe escrever uma documentação que outra pessoa consiga seguir?

Isso vale ouro em qualquer equipe de desenvolvimento. Desenvolvedores que sabem se comunicar são raros. E são os que crescem mais rápido.



Categoria 3: entendimento de sistemas

Você conhece a infraestrutura da empresa. Sabe como os sistemas se conectam. Sabe quais APIs falam com quais bancos de dados. Sabe onde estão os gargalos. Sabe o que quebra quando alguém faz deploy na sexta-feira à tarde.

Esse conhecimento sistêmico é exatamente o que separa um dev junior que só sabe codar de um dev junior que entende o contexto do que está codando.



Categoria 4: resiliência operacional

Você já trabalhou com sistema fora do ar e trinta pessoas ligando ao mesmo tempo? Já precisou priorizar entre cinco urgências simultâneas? Já manteve a calma quando tudo ao redor estava em pânico?

Isso se chama maturidade profissional. E não se ensina em bootcamp.



Checklist do Dia 3


	Lista de competências transferíveis organizada por categoria

	Mínimo 3 situações reais por categoria

	Cada situação descrita com: contexto, ação, resultado

	Tempo investido: 45-60 minutos








Dias 4 e 5 (quinta e sexta): reescrevendo o LinkedIn

Agora sim. Agora você tem a base.

Tem o briefing pessoal. Tem a narrativa de transição. Tem o inventário de competências. Não está mais escrevendo no vazio. Está traduzindo material que já existe para um formato que o mercado lê.

O LinkedIn não é currículo. Eu sei que todo mundo trata como currículo. Mas não é. Currículo é um documento que você manda para alguém que já decidiu te avaliar. LinkedIn é o lugar onde as pessoas decidem se vão te avaliar.

A diferença é enorme.

No currículo, a pessoa já está lendo. No LinkedIn, a pessoa precisa de um motivo para começar a ler. Se o seu título diz “Analista de Suporte N2” e a pessoa está buscando um desenvolvedor, ela nem clica. Acabou ali. Não importa se você tem projetos incríveis no GitHub. Não importa se você estudou duzentas horas de React. Ela não vai chegar até essa informação porque o título já disse para ela olhar para outro perfil.


O título

Seu novo título precisa refletir para onde você está indo, não de onde você veio.

Não escreva: “Analista de Suporte N2 | Estudando programação”

Não escreva: “Em transição para desenvolvimento”

Escreva algo como: “Desenvolvedor Backend em formação | Python, APIs, SQL | 5 anos resolvendo problemas em sistemas em produção”

Ou: “Dev Full Stack | Ex-suporte com experiência real em infraestrutura e sistemas”

Ou: “Desenvolvedor Python | Background em operações de TI e automação de processos”

Percebe o padrão? O título lidera com o destino. Depois conecta com a origem de forma que a origem vire vantagem. Não é mentira. Não é exagero. É enquadramento.



A seção “Sobre”

Aqui entra sua narrativa de transição. Aquela que você escreveu no Dia 2.

Cole ela. Adapte se necessário. Adicione uma frase final com o que você está buscando: “Estou buscando minha primeira oportunidade como desenvolvedor numa equipe onde minha experiência com sistemas em produção faça diferença desde o primeiro dia.”

Não peça emprego. Não escreva “aberto a propostas.” Não coloque frase motivacional. Declare com clareza o que você busca e o que você oferece.



As experiências

Não apague seus cargos de suporte. Reformule.

Em vez de: “Atender chamados de suporte nível 2, resolver incidentes e escalar quando necessário.”

Escreva: “Diagnóstico e resolução de falhas em aplicações web com mais de 2.000 usuários ativos. Análise de logs, debugging de integrações API, comunicação técnica com equipes de desenvolvimento. Automatizei 3 processos repetitivos com scripts Python, reduzindo tempo de resolução em 40%.”

A diferença entre essas duas descrições não é cosmética. É estratégica. A primeira descreve um suporte. A segunda descreve um profissional de tecnologia que trabalha com suporte.



Checklist dos Dias 4 e 5

Dia 4 (quinta): - [ ] Novo título escrito e publicado - [ ] Seção “Sobre” reescrita com a narrativa de transição - [ ] Foto profissional verificada (não precisa ser estúdio, precisa ser limpa) - [ ] Banner atualizado (pode usar Canva, algo com tecnologia/código)

Dia 5 (sexta): - [ ] Todas as experiências profissionais reformuladas - [ ] Skills atualizadas (adicionar linguagens e ferramentas que você estuda) - [ ] Pelo menos 3 conexões novas enviadas (devs, tech leads, recrutadores da área alvo) - [ ] Perfil revisado por inteiro, de cima a baixo






Dia 6 (sábado): revisão e teste

Sábado é dia de olhar para tudo que você fez e verificar se funciona.

Abra seu LinkedIn como se fosse um estranho. Clique no seu perfil. Leia o título. Leia o sobre. Leia as experiências. Agora pergunte: se eu fosse um recrutador buscando um dev junior, esse perfil me faria clicar?

Se a resposta for não, ajuste. Não precisa ser perfeito. Precisa ser claro.

Depois, faça o teste do elevador. Imagine que você entra num elevador e encontra alguém que trabalha na empresa onde você quer trabalhar. A pessoa pergunta: “O que você faz?” Você tem trinta segundos.

O que sai da sua boca?

Se sai “ah, eu trabalho com suporte, mas estou estudando programação”, o trabalho da semana não funcionou ainda. Se sai algo parecido com sua narrativa de transição, você está pronto.

Pratique em voz alta. Pode parecer estranho falar sozinho na frente do espelho. Mas é muito menos estranho do que travar numa entrevista real.


Checklist do Dia 6


	Perfil LinkedIn revisado com olhar de recrutador

	Teste do elevador praticado (30 segundos, em voz alta)

	Narrativa de transição revisada uma última vez

	Ajustes finais feitos em qualquer material da semana








Dia 7 (domingo): consolidação e preparo

Domingo não é dia de descanso total. É dia de consolidação.

Você fez muito em seis dias. Mais do que a maioria dos profissionais em transição faz em seis meses. Porque a maioria fica no ciclo de “vou começar amanhã” enquanto você executou.

No Dia 7, faça três coisas:

1. Organize seus documentos

Crie uma pasta no computador chamada “Transição.” Dentro dela, salve: o briefing pessoal, a narrativa de transição, o inventário de competências e um print do LinkedIn antigo (para você lembrar de onde veio).

2. Releia tudo

Leia o briefing. Leia a narrativa. Leia o inventário. Leia o LinkedIn novo. Sinta a diferença entre quem você era há sete dias e quem você é agora. A diferença não está nas suas habilidades técnicas. Está na forma como você se enxerga e se apresenta.

3. Prepare-se para a Semana 2

Na próxima semana, você vai construir prova. Um projeto real. Com narrativa. No GitHub. E vai ativar sua rede. Vai mandar mensagens para pessoas que podem abrir portas.

Mas isso é na semana que vem. Hoje, descanse sabendo que a fundação está feita. E que a fundação é a parte que ninguém vê, mas que sustenta tudo.


Checklist do Dia 7


	Pasta “Transição” criada com todos os documentos organizados

	Releitura completa de todo o material produzido na semana

	Print do LinkedIn antigo salvo para referência

	Mental preparado para a Semana 2








O marco da Semana 1

Vamos ser objetivos. No final destes sete dias, você precisa ter:


	Briefing pessoal completo - as 7 perguntas respondidas com honestidade

	Narrativa de transição escrita - 150 a 200 palavras que contam quem você é e para onde vai

	Inventário de competências transferíveis - suas habilidades reais organizadas por categoria

	LinkedIn reposicionado - novo título, novo “sobre”, experiências reformuladas



Se você tem esses quatro itens, a Semana 1 está concluída. Se falta um, termine antes de seguir para a Semana 2.





Checklist completo da Semana 1










	Dia
	Tarefa principal
	Tempo estimado
	Entregável





	Dia 1 (seg)
	Briefing pessoal
	45-60 min
	Documento com 7 perguntas respondidas



	Dia 2 (ter)
	Narrativa de transição
	60-90 min
	Texto de 150-200 palavras



	Dia 3 (qua)
	Inventário de competências
	45-60 min
	Lista por categorias com exemplos reais



	Dia 4 (qui)
	LinkedIn - título e sobre
	45-60 min
	Perfil com novo título e bio



	Dia 5 (sex)
	LinkedIn - experiências e skills
	45-60 min
	Perfil completo reformulado



	Dia 6 (sáb)
	Revisão e teste do elevador
	30-45 min
	Perfil validado + pitch ensaiado



	Dia 7 (dom)
	Consolidação e preparo
	30 min
	Pasta organizada + mente preparada





Tempo total da semana: aproximadamente 5 a 7 horas, distribuídas em 7 dias.

Menos do que você gasta assistindo tutorial no YouTube numa semana. Mas infinitamente mais útil para a sua transição.





O que acontece se você pular essa semana

Eu sei o que você está pensando. “Eu já sei quem eu sou. Não preciso fazer briefing. Deixa eu ir direto para o projeto.”

Posso te dizer o que acontece. Porque eu vi acontecer dezenas de vezes.

Você constrói o projeto. Publica no GitHub. Fica bonito. Aí alguém pergunta “me conta sobre você” e sai a mesma resposta de sempre. Ou você vai para uma entrevista e quando o entrevistador pergunta “por que você quer sair de suporte?”, você gagueja. Porque a pergunta toca na identidade. E a identidade não foi trabalhada.

O projeto sem narrativa é um repositório. A narrativa sem projeto é conversa fiada. Você precisa dos dois. E a narrativa vem primeiro.

É por isso que a Semana 1 existe antes da Semana 2.

É por isso que identidade vem antes de prova.

É por isso que este capítulo é o mais importante do plano de 30 dias, mesmo parecendo o menos técnico.



A fundação está feita.

Você sabe quem é. Sabe contar sua história. Sabe se apresentar de forma que o mercado entenda.

Agora vem a parte que a maioria adora e que poucos fazem direito: construir a prova. Um projeto. Um só. Mas o projeto certo, com a narrativa certa, publicado no lugar certo.

E ao mesmo tempo, ativar pessoas que podem mudar sua vida profissional com uma única indicação.

Isso é a Semana 2. E começa no próximo capítulo.





Capítulo 10 - Semanas 2 e 3: Prova Técnica e Ativação de Rede

Lucas mandou currículo para quarenta e sete vagas em três semanas.

Quarenta e sete.

Sabe quantas respostas recebeu? Duas. Uma era automática. A outra pedia para ele fazer um teste técnico que não tinha nada a ver com a vaga. Ele fez assim mesmo. Não teve retorno.

Na mesma época, um colega dele do suporte - com o mesmo nível técnico, os mesmos cursos, a mesma experiência - foi chamado para uma entrevista numa startup. Não se candidatou. Foi indicado por alguém que viu um projeto dele no LinkedIn.

Um projeto. Uma indicação. Uma entrevista.

Lucas ficou com raiva. Achou injusto. E eu entendo. Mas não era injustiça. Era visibilidade. O colega tinha algo que Lucas não tinha: uma prova concreta do que sabia fazer, publicada num lugar onde as pessoas certas podiam ver.

Este capítulo é sobre construir essa prova. E sobre ativar as pessoas certas para que elas vejam.

Ao mesmo tempo.




Por que um projeto vale mais que dez certificados

Vou te contar algo que recrutadores de tecnologia sabem mas raramente dizem em público.

Certificado prova que você estudou. Projeto prova que você fez.

E no mercado de desenvolvimento, “fez” vale incomparavelmente mais que “estudou.”

Um dev com zero certificados e um projeto sólido no GitHub ganha de um dev com cinco certificados e nenhum repositório público. Sempre. Sem exceção.

Mas tem um detalhe que quase ninguém fala: não é qualquer projeto. Dez projetos de tutorial não valem nada. Sabe aquele clone de Netflix que todo bootcamp manda fazer? Sabe aquele to-do list que aparece em todo curso de React? O recrutador já viu trezentos iguais. Não diferencia ninguém.

O que diferencia é um projeto com narrativa.

Um projeto que resolve um problema real. Um projeto que mostra como você pensa, não só como você coda. Um projeto que conecta quem você era com quem você está se tornando.

Gorbatov e seus coautores identificaram que a credibilidade da marca pessoal profissional depende de evidências tangíveis que demonstrem competência. Não adianta dizer que você sabe. Precisa mostrar. E a forma como você mostra importa tanto quanto o que você mostra.





Semana 2: o projeto que conta sua história


Dia 8 (segunda): escolhendo o projeto certo

Não abra o VS Code ainda. Antes de escrever uma linha de código, você precisa responder três perguntas.

Pergunta 1: qual problema real este projeto resolve?

“Real” é a palavra-chave. Não precisa ser um problema grande. Não precisa ser um SaaS que vai mudar o mundo. Pode ser um problema pequeno. Mas precisa ser um problema que alguém de verdade tem.

Melhor ainda: um problema que você teve no seu trabalho de suporte.

Pensa comigo. Você passou anos resolvendo chamados, lidando com sistemas, atendendo usuários. Nesse tempo, com certeza encontrou processos que eram absurdamente manuais. Relatórios que alguém fazia na mão todo mês. Verificações que podiam ser automatizadas. Integrações que faltavam entre dois sistemas.

Transforme uma dessas dores em projeto.

Isso faz três coisas ao mesmo tempo: resolve um problema real, demonstra que você conhece o mundo corporativo e conecta seu passado de suporte ao seu futuro de dev.

Pergunta 2: qual stack eu vou usar?

Use a stack da vaga que você quer. Se você quer ser dev Python, faça em Python. Se quer frontend React, faça em React. Se quer backend Node, faça em Node.

Não tente impressionar com tecnologia exótica. O recrutador quer ver que você sabe usar as ferramentas que a equipe dele já usa.

Pergunta 3: em quanto tempo eu consigo entregar?

Você tem de sete a dez dias. Não é muito. E não precisa ser muito. Melhor um projeto pequeno, bem feito e com boa documentação do que um projeto ambicioso pela metade.

Se você não consegue explicar o que o projeto faz em uma frase, ele é grande demais. Reduza.



Exemplos de projetos com narrativa

Vou te dar quatro exemplos reais de projetos que conectam suporte a desenvolvimento. Não para você copiar. Para você entender o padrão.

Exemplo 1: Monitor de saúde de APIs


“Nos meus anos de suporte, perdi a conta de quantas vezes soube que um sistema estava fora do ar porque o usuário ligou reclamando. Construí uma ferramenta que monitora endpoints de API em intervalos configuráveis, registra tempo de resposta e status, e envia alerta no Slack quando algo cai. Stack: Python, FastAPI, SQLite, Docker.”



Exemplo 2: Classificador de chamados


“Classificar chamados manualmente era uma das tarefas mais repetitivas do meu dia. Criei uma API que recebe a descrição de um chamado e sugere a categoria e a prioridade automaticamente, usando regras baseadas em padrões que identifiquei em três anos de suporte. Stack: Node.js, Express, PostgreSQL.”



Exemplo 3: Dashboard de métricas de atendimento


“Meu gestor pedia relatórios mensais de atendimento. Eu gastava quatro horas montando planilha. Construí um dashboard que puxa dados automaticamente, calcula SLA, tempo médio de resolução e identifica os problemas mais recorrentes. Stack: React, Chart.js, Supabase.”



Exemplo 4: Ferramenta de onboarding técnico


“Todo analista novo que chegava na equipe levava duas semanas para entender os sistemas. Criei uma aplicação web com checklist interativo, documentação dos sistemas principais e links para os recursos mais usados. Stack: Next.js, Tailwind CSS, Markdown.”



Percebeu o que todos esses exemplos têm em comum?

Cada um começa com o problema real. Cada um conecta a experiência de suporte com a solução. Cada um mostra o stack de forma clara. E nenhum deles é um clone de Netflix.



Checklist do Dia 8


	Projeto escolhido com problema real definido

	Stack definida (alinhada com vagas alvo)

	Escopo reduzido ao essencial (explicável em 1 frase)

	Tempo estimado: 7-10 dias de trabalho







Dias 9 a 14: construindo o projeto

Você tem seis dias para construir. Aqui vai a distribuição que funciona.

Dias 9-10: estrutura e funcionalidades core

Monte o projeto. Configure o ambiente. Implemente a funcionalidade principal. Não se preocupe com polimento. Faça funcionar primeiro.

Dias 11-12: refinamento e testes

Melhore o código. Adicione tratamento de erros. Escreva pelo menos alguns testes básicos. Refatore o que ficou confuso. Lembre-se: o recrutador vai ler seu código. Variáveis com nomes claros, funções pequenas, lógica organizada.

Dia 13: documentação

Esse é o dia que separa seu projeto de 90% dos repositórios no GitHub. Porque 90% dos repositórios no GitHub têm README horrível. Ou não têm README nenhum.

Seu README precisa ter:


	Título e descrição - uma frase que diz o que o projeto faz

	O problema - por que esse projeto existe (aqui entra sua narrativa de suporte)

	A solução - como o projeto resolve o problema

	Como rodar - instruções claras de instalação e execução

	Screenshots ou GIFs - mostre o projeto funcionando

	Stack utilizada - liste as tecnologias

	O que eu aprendi - essa seção é ouro. Escreva o que você aprendeu construindo isso



A seção “O que eu aprendi” é a mais subestimada. É onde você demonstra capacidade de reflexão, autocrítica e aprendizado contínuo. Coisas que todo tech lead valoriza e que nenhum certificado prova.

Dia 14: publicação e post

Publique no GitHub. Certifique-se de que o README está limpo. Certifique-se de que o código está organizado. Faça um deploy se possível, mesmo que em plataforma gratuita.

Depois, escreva um post no LinkedIn sobre o projeto. Não um post técnico. Um post narrativo.



Modelo de post no LinkedIn


“Nos meus 5 anos como analista de suporte, eu resolvia problemas todos os dias. Mas o que mais me frustrava era resolver o MESMO problema, toda semana, porque a raiz nunca era corrigida.

Na semana passada, decidi resolver isso de verdade. Construí [nome do projeto]: uma [descrição em uma frase].

O projeto nasceu de uma dor real que eu vivia no dia a dia. [Descreva o problema em 2-3 frases.]

Construí usando [stack]. É meu primeiro projeto publicado como desenvolvedor, e aprendi [1-2 coisas que aprendeu].

O código está no GitHub: [link]

Se você já passou por esse tipo de problema no suporte, sabe do que estou falando. E se você trabalha com desenvolvimento, ficaria feliz em ouvir feedback sobre o código.

#desenvolvimento #carreira #transição #python #backend”



Esse post faz quatro coisas: conta sua história, mostra o projeto, pede feedback (engajamento) e posiciona você como profissional ativo.



Checklist da construção do projeto


	Dias 9-10: funcionalidade core implementada e funcionando

	Dias 11-12: código refinado, testes básicos, tratamento de erros

	Dia 13: README completo com as 7 seções

	Dia 14: projeto no GitHub + post no LinkedIn publicado








Semana 2, em paralelo: ativação de rede

Enquanto você constrói o projeto, algo mais está acontecendo. Algo que a maioria das pessoas em transição ignora completamente.

Você está ativando sua rede.

Em 1973, Mark Granovetter publicou um estudo que mudou para sempre a forma como entendemos oportunidades profissionais. O artigo se chama “The Strength of Weak Ties” e já acumulou mais de setenta mil citações. É um dos artigos mais influentes da história da sociologia.

A descoberta de Granovetter é contraintuitiva. Ele mostrou que as pessoas que mais ajudam na sua mobilidade de carreira não são seus amigos próximos. São seus conhecidos. Os laços fracos.

Por quê?

Porque seus amigos próximos conhecem as mesmas pessoas que você. Vivem nos mesmos círculos. Têm acesso às mesmas informações. Quando um amigo próximo sabe de uma vaga, você provavelmente já sabe também.

Mas aquele colega de faculdade que você não vê há três anos? Aquele ex-colega de trabalho que foi para outra empresa? Aquele cara que você conheceu num evento de tecnologia? Eles vivem em círculos diferentes. Têm acesso a informações que você não tem. Sabem de vagas que você nunca veria. Conhecem pessoas que você nunca conheceria.

Em 2022, um estudo publicado na Science por Rajkumar e coautores analisou vinte milhões de perfis do LinkedIn e confirmou o que Granovetter disse cinquenta anos antes: laços fracos geram significativamente mais mobilidade de carreira do que laços fortes.

Então não, a solução não é pedir emprego para seus melhores amigos. A solução é ativar seus conhecidos.





Como ativar 10 laços fracos em 7 dias

A meta é simples: mandar 10 mensagens estratégicas para 10 pessoas que você conhece mas com quem não fala há algum tempo.

Não são 10 mensagens iguais. Não é spam. É comunicação genuína, personalizada e estratégica.


Passo 1: faça a lista

Abra seu WhatsApp, seu LinkedIn, seu e-mail. Liste 15 a 20 pessoas que se encaixam nestes perfis:


	Ex-colegas de trabalho que hoje trabalham em empresas de tecnologia

	Colegas de faculdade que seguiram carreira em desenvolvimento

	Pessoas que você conheceu em eventos, cursos ou comunidades online

	Amigos de amigos que trabalham na área que você quer entrar

	Pessoas que você segue no LinkedIn e que já interagiram com seu conteúdo



Dessa lista de 15 a 20, escolha 10. Priorize as que trabalham em empresas onde você gostaria de trabalhar ou que estão em posições que podem indicar alguém.



Passo 2: personalize a mensagem

Cada mensagem precisa ter três elementos:

Elemento 1: reconexão genuína. Algo que mostre que você lembra da pessoa. Não vale “oi, tudo bem?” genérico.

Elemento 2: sua situação atual. Breve. Duas frases no máximo. Use sua narrativa de transição, resumida.

Elemento 3: um pedido específico. Não peça emprego. Peça conselho, perspectiva ou conexão. As pessoas adoram dar conselho. Detestam receber pedidos de favor.



Modelos de mensagem

Para ex-colega que foi para outra empresa:


“Fala, Marina! Vi que você está na [empresa] agora, que legal. Lembro que a gente sofria junto com aquele sistema de chamados horrível, haha.

Estou passando por uma transição de carreira. Depois de cinco anos em suporte, estou direcionando minha carreira para desenvolvimento backend. Já estou construindo projetos em Python e publicando no GitHub.

Queria te perguntar: como é a cultura técnica aí na [empresa]? Vocês contratam devs que vêm de outras áreas de TI? Qualquer insight me ajuda muito.”



Para contato do LinkedIn que trabalha na área alvo:


“Oi, Pedro! A gente se conectou no LinkedIn depois daquele evento de Python em 2024. Tenho acompanhado seus posts sobre backend e aprendo muito.

Estou em transição de suporte para desenvolvimento. Acabei de publicar meu primeiro projeto no GitHub - uma API de monitoramento que nasceu de um problema real que eu vivia no dia a dia.

Se tiver 10 minutos, adoraria pedir sua opinião sobre o código. E se souber de alguma oportunidade para devs juniors com background em operações de TI, seria incrível saber.”



Para amigo de faculdade que virou dev:


“E aí, Thiago! Quanto tempo, cara. Vi que você está trabalhando como dev na [empresa], parabéns.

Cara, finalmente tomei a decisão de sair de suporte e ir para dev de verdade. Estou focado em [stack], já tenho projeto publicado e LinkedIn reposicionado.

Queria te perguntar duas coisas rápidas: como foi pra você no começo? E tem alguma dica de como abordar recrutadores quando seu background é diferente do tradicional?”



Para quando a pessoa é mais distante:


“Olá, Fernanda! Meu nome é [seu nome], a gente se cruzou no meetup de JavaScript em [cidade] no ano passado. Você apresentou sobre testes automatizados e eu comentei sobre como aquilo mudaria o suporte da minha empresa.

Desde então, muita coisa mudou. Estou em transição de carreira para desenvolvimento e acabei de publicar meu primeiro projeto.

Sei que você tem experiência com contratação na sua equipe. Se tiver um minuto, gostaria de saber: o que você mais valoriza num dev junior que vem de outra área de TI?”





Checklist de ativação de rede


	Lista de 15-20 contatos feita

	10 contatos priorizados

	10 mensagens personalizadas escritas

	10 mensagens enviadas (pelo menos 2 por dia durante a semana)

	Planilha simples de acompanhamento (nome, data de envio, resposta)








Semana 3: continuidade e acompanhamento

A Semana 3 é continuação. O projeto precisa estar finalizado e publicado até o Dia 14. As mensagens precisam estar enviadas. Agora o foco muda para duas coisas: acompanhamento das respostas e fortalecimento da presença.


O que fazer quando ninguém responde

Vai acontecer. Das 10 mensagens que você enviar, talvez 3 ou 4 não recebam resposta. Isso é normal. Não é rejeição. As pessoas estão ocupadas. A mensagem pode ter chegado num momento ruim. O WhatsApp pode ter engolido a notificação.

O que você NÃO faz: manda uma segunda mensagem no dia seguinte perguntando “viu minha mensagem?” Isso é desespero. E desespero repele.

O que você faz: espera cinco dias úteis. Se não houve resposta, manda UM follow-up. Leve. Sem cobrança.

Modelo de follow-up:


“Oi, Marina! Sei que a rotina é corrida. Só queria reforçar que qualquer insight sobre o mercado de dev me ajuda muito. Se não for o melhor momento, sem problema nenhum. Abraço!”



Se não responder de novo, siga em frente. Não leve para o pessoal. Adicione mais dois nomes na lista e mande mensagem para eles. O jogo é de números E de qualidade.



O que fazer quando alguém responde

Quando alguém responde, a tentação é pedir emprego imediatamente. Resista.

A pessoa respondeu porque achou sua abordagem genuína. Se você transformar a conversa em “me indica aí”, destrói essa boa vontade em um segundo.

Em vez disso:


	Agradeça de forma genuína

	Continue a conversa com base no que a pessoa disse

	Se ela mencionou uma oportunidade, pergunte mais sobre ela

	Se ela ofereceu ajuda, aceite e seja específico no que precisa

	Se a conversa fluir, proponha um café virtual de 15 minutos



O objetivo não é fechar uma vaga nessa conversa. É criar um aliado. Uma pessoa que, quando souber de uma oportunidade, vai lembrar de você.



Dias 15 a 21: fortalecendo a presença

Enquanto acompanha as respostas, faça essas atividades diárias no LinkedIn. Quinze minutos por dia. Não mais.

Segunda a sexta, 15 minutos por dia:


	Comente em 2-3 posts técnicos da sua área alvo (comentários substantivos, não “ótimo post!”)

	Compartilhe um aprendizado do projeto (pode ser um problema que resolveu, uma decisão técnica)

	Conecte-se com 1-2 pessoas novas por dia (devs, tech leads, recrutadores)



Não publique mais de 2 posts por semana. Qualidade sobre quantidade. Um post bom gera mais visibilidade que cinco posts medianos.






O marco das Semanas 2 e 3

No final do Dia 21, você precisa ter:


	Projeto publicado no GitHub - com README completo, código limpo e deploy funcional

	Post sobre o projeto no LinkedIn - publicado e com engajamento orgânico

	10 mensagens enviadas - para laços fracos estratégicos

	Acompanhamento em andamento - respostas respondidas, follow-ups enviados

	Presença ativa no LinkedIn - comentários, conexões e pelo menos 1 post adicional




Checklist completo das Semanas 2 e 3









	Dia
	Tarefa principal
	Tempo estimado





	Dia 8
	Escolher projeto + definir escopo e stack
	60 min



	Dias 9-10
	Implementar funcionalidade core
	2-3h por dia



	Dias 11-12
	Refinar código + testes
	2-3h por dia



	Dia 13
	Documentação e README
	90 min



	Dia 14
	Publicar no GitHub + post LinkedIn
	60 min



	Dias 8-14
	Enviar 10 mensagens para laços fracos (2/dia)
	20 min/dia



	Dias 15-21
	Acompanhamento + presença LinkedIn
	30 min/dia





Tempo total das duas semanas: aproximadamente 25 a 30 horas.

É bastante? É. Mas lembra: você está construindo em três semanas o que a maioria dos profissionais em transição leva seis meses para construir. E muitos nunca constroem.






A armadilha do projeto perfeito

Antes de fechar este capítulo, preciso te alertar sobre a armadilha mais comum dessas duas semanas.

O projeto perfeito.

Você vai querer adicionar mais uma funcionalidade. Vai querer refatorar aquele trecho. Vai querer aprender Docker antes de fazer o deploy. Vai querer implementar autenticação, testes end-to-end, CI/CD.

Não.

Feito é melhor que perfeito. Publicado é melhor que polido. Um projeto no ar com README bom vale infinitamente mais que um projeto incrível que está na sua máquina e ninguém vê.

Publique. Mesmo que tenha vergonha. Mesmo que ache que não está pronto. Mesmo que ache que o código poderia ser melhor.

Porque sabe o que o recrutador vê quando olha um projeto publicado de alguém em transição de carreira? Ele não vê código perfeito. Ele vê iniciativa. Ele vê capacidade de entregar. Ele vê alguém que faz em vez de só estudar.

E isso, num mar de candidatos juniores com currículos idênticos, é a diferença que importa.



Três semanas.

Você saiu de um briefing pessoal e chegou até aqui: LinkedIn reposicionado, projeto real publicado, rede ativada, presença construída.

Falta uma semana. Sete dias. E nesses sete dias, tudo que você construiu vai se transformar em oportunidades reais.

Candidaturas estratégicas. Entrevistas. O pitch que faz o entrevistador parar de ver você como suporte e começar a ver como dev.

Semana 4. O capítulo que fecha o plano.





Capítulo 11 - Semana 4: Entrada no Mercado com Estratégia

Trinta dias atrás, você era um analista de suporte que pensava em mudar de carreira.

Hoje, se você seguiu o plano, você é um profissional em transição com identidade clara, narrativa construída, LinkedIn reposicionado, projeto publicado e rede ativada.

A diferença entre esses dois parágrafos não está nas suas habilidades técnicas. Você não ficou exponencialmente mais técnico em três semanas. O que mudou foi posicionamento. O que mudou foi visibilidade. O que mudou foi a forma como o mundo te encontra quando procura.

Mas nada disso importa se você não entrar no mercado.

E entrar no mercado é o passo que mais causa ansiedade. Porque é o passo onde você vai ouvir “não”. Onde vai enfrentar rejeição. Onde vai ter que olhar nos olhos de um entrevistador e convencê-lo de que você, sim, é a pessoa certa para aquela vaga.

Esse capítulo é o seu manual para essa semana. Candidatura estratégica, pitch de transição, como responder as perguntas difíceis e como transformar as últimas 72 horas do plano em início de processos seletivos reais.

Vamos.




A candidatura que funciona não é a que atira para todos os lados

Existe um padrão que eu vejo se repetir com frequência assustadora.

O profissional em transição encontra um site de vagas. Filtra por “desenvolvedor junior.” Aparecem duzentas vagas. Ele abre uma. Lê por cima. Manda currículo. Abre outra. Lê por cima. Manda currículo. Repete isso trinta vezes num sábado à tarde. Fecha o notebook com a sensação de que “fez alguma coisa.”

Não fez.

Mandou trinta candidaturas genéricas para trinta empresas que ele não pesquisou, para vagas que ele não analisou, com um currículo que não foi adaptado para nenhuma delas. A taxa de retorno disso é próxima de zero. E o pior: cada rejeição silenciosa corrói a autoconfiança que você construiu nas três semanas anteriores.

Candidatura estratégica funciona ao contrário. Menos vagas, mais preparação. Menos spray, mais sniper.


O filtro das 3 perguntas

Antes de se candidatar para qualquer vaga, passe ela por três perguntas:

1. A stack dessa vaga coincide com o que eu sei ou estou aprendendo?

Se a vaga pede React e você estudou Angular, não mande. Se pede Python e você construiu seu projeto em Python, mande. Parece óbvio, mas a ansiedade de “preciso mandar para todas” faz as pessoas ignorarem isso.

2. A descrição da vaga abre espaço para alguém em transição?

Procure sinais. “Valorizamos diversidade de background.” “Experiência em TI é um diferencial.” “Buscamos alguém com capacidade de aprender rápido.” “Não é necessária formação em ciência da computação.” Esses sinais indicam que a empresa não vai te descartar automaticamente por vir de suporte.

Por outro lado, se a vaga pede “3 anos de experiência com Kubernetes em produção”, essa não é para você agora. E tudo bem. Não é derrota. É estratégia.

3. Eu consigo adaptar minha narrativa para essa vaga específica?

Cada candidatura forte tem uma versão da sua narrativa de transição que se conecta com aquela empresa ou aquela vaga. Se a empresa trabalha com saúde, e você fez suporte para um sistema de saúde, isso é ouro. Se a vaga menciona “comunicação com stakeholders” como requisito, seu background de suporte é vantagem competitiva.

Se você não consegue fazer nenhuma conexão, talvez essa vaga não seja a melhor para investir seu tempo agora.






Dia 22 (segunda): mapeamento de vagas

Dedique o primeiro dia da Semana 4 exclusivamente a encontrar as vagas certas. Não mande nenhuma candidatura ainda. Só mapeie.

Use essas fontes:


	LinkedIn Jobs - filtre por “desenvolvedor junior”, “dev backend”, “dev frontend” na sua cidade e em vagas remotas

	Sites especializados - Programathor, GeekHunter, Impulso, Revelo, Gupy

	GitHub Jobs e comunidades - muitas startups postam vagas em grupos de Telegram e Discord de tecnologia

	As empresas das pessoas que você contatou - lembra das 10 mensagens? Verifique se as empresas delas têm vagas abertas



Crie uma planilha com essas colunas:




	Empresa
	Vaga
	Stack
	Conexão pessoal?
	Link
	Status







Seu objetivo: encontrar entre 8 e 12 vagas que passem no filtro das 3 perguntas. Dessas, você vai se candidatar para 5 a 7. Sim, cinco a sete. Não trinta. Não cinquenta. Cinco a sete candidaturas bem feitas valem mais do que cem genéricas.


Checklist do Dia 22


	Planilha de vagas criada

	8-12 vagas mapeadas que passam no filtro das 3 perguntas

	Priorização feita (qual candidatura primeiro)

	Tempo investido: 60-90 minutos








Dia 23 (terça): preparação das candidaturas

Hoje você prepara o material. Não envia. Prepara.

Para cada vaga priorizada, faça:

1. Adapte seu currículo

Não mande o mesmo currículo para todas. Não precisa reescrever do zero. Mas ajuste o resumo profissional para cada vaga. Se a vaga destaca “trabalho em equipe”, mencione sua experiência de suporte trabalhando com equipes multidisciplinares. Se destaca “resolução de problemas”, destaque casos específicos do seu inventário de competências.

2. Escreva uma mensagem personalizada

Se a plataforma permite mensagem junto com a candidatura, use. Se não permite, encontre o recrutador ou o tech lead no LinkedIn e mande uma mensagem curta junto com a candidatura.

Modelo:


“Oi, [nome]. Vi a vaga de [título] na [empresa] e acabei de me candidatar. Sou um profissional de TI com 5 anos de experiência em operações e suporte, em transição para desenvolvimento [backend/frontend]. Meu último projeto resolve [problema] usando [stack] e está publicado no GitHub: [link].

O que me atraiu nessa vaga foi [algo específico sobre a empresa ou a posição]. Fico à disposição para conversar.”



Curta. Direta. Personalizada. Com link para o projeto.

3. Prepare-se para o “e se me chamarem”

Parece prematuro, mas não é. Se uma dessas empresas te chamar para entrevista na quarta-feira, você precisa estar pronto. Não pode gaguejar. Não pode ser pego de surpresa. A preparação para entrevista começa antes da entrevista acontecer.


Checklist do Dia 23


	Currículo adaptado para as vagas priorizadas

	Mensagens personalizadas escritas para cada candidatura

	Recrutadores/tech leads identificados no LinkedIn

	Tempo investido: 90-120 minutos








Dias 24 e 25 (quarta e quinta): envio das candidaturas

Agora sim. Envie.

Duas ou três candidaturas por dia. Não mais. Porque cada envio precisa ser acompanhado da mensagem personalizada no LinkedIn. E porque você precisa manter energia e foco para os dias seguintes.

Depois de enviar cada candidatura, faça duas coisas:


	Atualize sua planilha (status: “enviada”, data de envio)

	Conecte-se com o recrutador ou tech lead no LinkedIn, se ainda não fez



E continue sua rotina de presença no LinkedIn: 2-3 comentários por dia, 1 conexão nova. Não pare isso. A presença orgânica é o que faz seu perfil aparecer quando alguém busca “dev backend” ou “desenvolvedor Python.”


Checklist dos Dias 24-25


	5-7 candidaturas enviadas

	Mensagem personalizada enviada para cada recrutador/tech lead

	Planilha atualizada

	Presença diária no LinkedIn mantida








O pitch de transição para entrevistas

Você vai ser chamado para entrevista. Pode não ser na Semana 4. Pode ser na semana seguinte. Pode ser em duas semanas. Mas vai acontecer. E quando acontecer, você precisa estar pronto para a pergunta que todo profissional em transição ouve.

“Você não tem experiência como dev.”

Essa frase vai aparecer. Talvez não nessas palavras exatas. Talvez seja: “Vejo que seu background é em suporte.” Ou: “O que te fez querer mudar de área?” Ou, mais direto: “Por que devemos contratar você em vez de alguém que já é dev?”

A forma como você responde essa pergunta define a entrevista.


A resposta errada

A resposta errada é defensiva.

“É, eu sei que não tenho experiência formal como dev, mas eu estudo bastante e estou me esforçando muito.”

Essa resposta confirma a objeção. Diz para o entrevistador: sim, eu sou suporte, sim, me falta experiência, por favor me dê uma chance.

Ninguém contrata por pena. Ninguém contrata “esforço.” Contratam capacidade de entregar resultado.



A resposta certa

A resposta certa é um reframe. Você não nega a objeção. Você a transforma.

Modelo:


“Meu background é em operações de TI. Nos últimos [X] anos, eu trabalhei diretamente com sistemas em produção, resolvendo problemas em aplicações que atendem milhares de usuários. Isso me deu algo que a maioria dos devs juniores não tem: eu entendo o que acontece depois que o código vai para produção.

Eu sei como sistemas quebram. Sei diagnosticar problemas com informação incompleta. Sei me comunicar com stakeholders técnicos e não técnicos. E sei trabalhar sob pressão real, com SLA e usuário na linha.

No último mês, construí [projeto] usando [stack]. O projeto nasceu de um problema real que eu vivia no suporte. Está publicado no GitHub e o código está aberto para revisão.

Eu não estou saindo de uma área completamente diferente. Estou subindo dentro de TI. Indo do lado operacional para o lado de construção. E trazendo comigo uma bagagem que nenhum bootcamp ensina.”



Essa resposta faz três coisas fundamentais:


	Transforma o passado em ativo. Suporte não é vergonha. É experiência com sistemas reais.

	Apresenta prova concreta. O projeto. O GitHub. O código aberto.

	Reposiciona a transição. Não é “mudança de área.” É “evolução dentro de TI.”



Pratique essa resposta. Em voz alta. Várias vezes. Até que saia natural. Até que saia sem pensar. Porque na hora da entrevista, a adrenalina vai tentar te empurrar para a resposta defensiva. E a única forma de vencer a adrenalina é com repetição.






Dia 26 (sexta): simulação de entrevista

Dedique uma hora na sexta-feira para simular a entrevista.

Encontre alguém para fazer isso com você. Pode ser um amigo. Pode ser um dos contatos que responderam suas mensagens. Pode ser um familiar que esteja disposto a fazer perguntas.

Se não encontrar ninguém, faça sozinho. Grave áudio no celular. Pergunte e responda em voz alta. Depois ouça. Vai ser desconfortável ouvir sua própria voz. Mas vai ser infinitamente menos desconfortável do que travar numa entrevista real.


As 7 perguntas que você precisa saber responder


	“Me conta sobre você.” (Use sua narrativa de transição)

	“Por que você quer sair de suporte?” (Reframe: não estou saindo, estou evoluindo)

	“O que você sabe de [linguagem/framework]?” (Seja honesto + demonstre com o projeto)

	“Qual foi o problema mais difícil que você já resolveu?” (Use seu inventário de competências)

	“Por que devemos te contratar?” (Sua vantagem competitiva: operações + dev)

	“Onde você se vê em 2 anos?” (Mostre que tem plano: dev pleno, contribuição, especialização)

	“Tem alguma pergunta para nós?” (SEMPRE tenha. Pergunte sobre a equipe, stack, cultura de código)





Checklist do Dia 26


	Simulação de entrevista feita (com parceiro ou gravada)

	As 7 perguntas respondidas com fluência

	Pitch de transição ensaiado até sair natural

	Áudio gravado e ouvido (se fez sozinho)








Dias 27 e 28 (sábado e domingo): consolidação final

Fim de semana. Respire.

Você está na reta final. Trinta dias estão se completando. Esse é o momento de olhar para tudo o que construiu e ter certeza de que cada peça está no lugar.

Sábado - revisão geral:


	Releia sua narrativa de transição. Ainda faz sentido? Ajuste se necessário.

	Abra seu LinkedIn. Olhe com olhos de recrutador. Algo precisa de ajuste?

	Verifique seu projeto no GitHub. O README está claro? O deploy funciona?

	Revise a planilha de candidaturas. Alguma empresa respondeu? Precisa fazer follow-up?



Domingo - preparação mental:

Esse é o dia em que você para e reconhece o que fez.

Há um mês, você era uma pessoa com vontade de mudar e sem plano. Agora você tem: identidade reescrita, narrativa construída, LinkedIn reposicionado, projeto publicado, rede ativada, candidaturas enviadas e pitch de entrevista ensaiado.

Você fez em 30 dias o que a maioria nunca faz. Não por preguiça. Mas porque a maioria não tem estrutura. E você teve.


Checklist dos Dias 27-28


	Narrativa de transição revisada

	LinkedIn verificado e ajustado

	Projeto no GitHub revisado (README, deploy)

	Planilha de candidaturas atualizada com follow-ups necessários

	Simulação de entrevista revisada mentalmente








Dias 29 e 30 (segunda e terça): aceleração final

Os dois últimos dias do plano são de aceleração. Não de descanso.

Dia 29:


	Envie follow-up para empresas que não responderam suas candidaturas (se passaram mais de 5 dias úteis)

	Mande mais 2-3 candidaturas se encontrou novas vagas

	Publique um post no LinkedIn sobre o que aprendeu no último mês



Modelo de post:


“30 dias atrás, meu LinkedIn dizia ‘Analista de Suporte N2.’ Meu GitHub estava vazio. Minha rede estava dormindo.

Hoje, meu LinkedIn reflete quem eu estou me tornando. Meu GitHub tem um projeto real que nasceu de um problema real. E minha rede me reconhece como profissional de tecnologia em evolução.

Não mudei de carreira em 30 dias. Mudei de posicionamento. Mudei de narrativa. Mudei a forma como o mercado me vê.

Se você está preso num cargo que não reflete o que você é capaz de fazer, saiba: o primeiro passo não é técnico. É de identidade.

A jornada continua. Mas o ponto de partida ficou para trás.”



Esse post não é vaidade. É estratégia. Ele mostra evolução. Mostra consistência. E gera visibilidade orgânica num momento em que suas candidaturas estão sendo avaliadas.

Dia 30:


	Verifique respostas de candidaturas e mensagens

	Responda tudo que precisa ser respondido

	Atualize a planilha

	E faça uma coisa que parece pequena mas é enorme: escreva para si mesmo



Abra um documento. Escreva um parágrafo. Para o você de 30 dias atrás. Conte o que aconteceu. O que você fez. O que mudou. O que ainda falta.

Guarde esse documento. Você vai precisar dele nos dias difíceis. Porque dias difíceis vão vir. Rejeições vão vir. Silêncios vão vir. E quando vierem, você vai abrir esse documento e lembrar: eu já fiz o mais difícil. Eu saí da inércia.





O marco do Dia 30

Sejamos objetivos. No final dos 30 dias, você precisa ter:


	LinkedIn reposicionado - novo título, nova bio, experiências reformuladas

	Projeto publicado e validado - no GitHub, com README, com deploy

	Rede ativada - 10 laços fracos contatados, conversas em andamento

	Candidaturas enviadas - 5 a 7, estratégicas, com mensagem personalizada

	Pitch de entrevista ensaiado - pronto para a primeira ligação

	Processos seletivos iniciados - pelo menos 1 resposta de empresa



Se você não tem o item 6, não se preocupe. Os processos seletivos têm tempo próprio. Mas se você tem os itens 1 a 5, o item 6 é questão de tempo. Não de sorte.





Por que esse plano funciona: a ciência por trás dos 30 dias

Mussagulova e coautores publicaram em 2023 uma metanálise sobre eficácia de processos de coaching e desenvolvimento de carreira. A conclusão é clara: profissionais que seguem um processo estruturado, com marcos definidos, acompanhamento e feedback, obtêm resultados significativamente superiores aos que tentam fazer a transição sozinhos, no improviso.

A International Coach Federation (ICF) confirmou esse achado com dados de milhares de profissionais: estrutura bate talento quando talento não tem estrutura.

Esse plano de 30 dias não é mágico. Não é uma fórmula secreta. É a aplicação disciplinada de cinco pilares cientificamente fundamentados numa sequência lógica com marcos semanais verificáveis.

Identidade antes de posicionamento. Posicionamento antes de prova. Prova antes de rede. Rede antes de candidatura. Candidatura antes de entrevista.

Cada etapa prepara a seguinte. Pular uma etapa enfraquece todas as que vêm depois.

E seguir todas, na ordem, no ritmo, com consistência? Isso produz algo que nenhum tutorial, nenhum bootcamp e nenhum curso online consegue produzir: um profissional preparado de verdade para o mercado.





Checklist completo do plano de 30 dias










	Semana
	Dias
	Foco principal
	Entregáveis





	Semana 1
	1-7
	Identidade e posicionamento
	Briefing pessoal + narrativa + LinkedIn reposicionado



	Semana 2
	8-14
	Prova técnica
	Projeto no GitHub + post no LinkedIn



	Semana 3
	15-21
	Ativação de rede
	10 mensagens + follow-ups + presença orgânica



	Semana 4
	22-30
	Entrada no mercado
	5-7 candidaturas + pitch ensaiado + processos iniciados





Tempo total investido: aproximadamente 40 a 50 horas em 30 dias.

Menos de duas horas por dia. Menos do que uma série na Netflix. Mais do que a maioria das pessoas investe na própria carreira em um ano.





O que vem depois do Dia 30

Esse plano não termina no Dia 30. O Dia 30 é o ponto de partida, não a linha de chegada.

A partir do Dia 31, você continua. Continua publicando no LinkedIn. Continua refinando o projeto. Continua mandando candidaturas estratégicas. Continua ativando laços fracos. Continua ensaiando seu pitch.

A diferença é que agora você tem fundação. Tem material. Tem narrativa. Tem presença. Não está mais começando do zero. Está iterando sobre algo que já existe.

E cada iteração te leva mais perto.

Cada entrevista te ensina algo. Cada rejeição te mostra onde ajustar. Cada resposta positiva confirma que o caminho está certo.

O plano de 30 dias não garante emprego em 30 dias. O que ele garante é que, no Dia 30, você está posicionado, visível e preparado. E que a partir dali, cada ação que você toma tem fundamento, direção e propósito.

Isso é o que separa o profissional que migra do profissional que fica.



Três capítulos. Trinta dias. Um plano completo.

Você acabou de ler a Parte III inteira. Da teoria à execução. Dos pilares às tarefas. Da identidade à entrevista.

Mas eu sei que uma pergunta ainda ecoa na sua cabeça. Talvez a pergunta mais importante de todas.

“Mas isso funciona de verdade? Tem evidência? Tem ciência por trás?”

Tem.

E é exatamente isso que a Parte IV vai te mostrar. Os seis pesquisadores. As décadas de evidência. A convergência de descobertas que explica, com precisão, por que cada pilar existe e por que funciona.

Vire a página. A ciência está esperando.





Capítulo 12 - Os 6 pesquisadores que explicam o seu método

Eu preciso te contar uma coisa que não é óbvia.

Quando eu montei o método que você leu até aqui, eu não saí pesquisando artigos científicos para parecer inteligente. Foi o contrário. Eu fiz as coisas, vi que funcionavam, e só depois fui entender por quê.

E o que eu descobri me assustou.

Cada pilar que eu tinha construído na prática já tinha sido estudado, testado e validado por pesquisadores de universidades como Harvard, Stanford e MIT. Gente que passou décadas investigando exatamente os mecanismos que eu estava usando sem saber o nome deles.

Isso muda tudo. Porque quando um método funciona na prática e a ciência explica por quê, você não está diante de uma opinião. Está diante de uma estrutura confiável.

Este capítulo é para você conhecer essas seis pessoas. Não como nomes numa bibliografia empoeirada. Mas como seres humanos que fizeram perguntas corajosas e encontraram respostas que mudam carreiras.

Incluindo a sua.




Herminia Ibarra - A mulher que destruiu o mito do “descubra sua vocação”

Herminia Ibarra é professora na London Business School e já lecionou em Harvard e no INSEAD. Ela é cubano-americana, cresceu entre duas culturas, e talvez por isso tenha desenvolvido uma sensibilidade especial para entender como as pessoas se reinventam.

O trabalho mais importante dela se chama Working Identity. E a tese central é simples de entender, mas difícil de aceitar.

Ibarra descobriu que as pessoas não mudam de carreira através de um momento de iluminação. Não existe aquele instante em que você “descobre sua vocação” e tudo se encaixa. Isso é mito. Um mito bonito, mas perigoso. Porque paralisa quem está esperando por ele.

O que ela encontrou, estudando centenas de profissionais em transição, é que a mudança acontece por experimentação. Você não descobre quem quer ser pensando. Você descobre fazendo. Testando. Experimentando identidades possíveis até que uma delas grude.

Ela chama isso de identity play - brincar com identidades. Não é frivolidade. É o mecanismo real pelo qual seres humanos se transformam.

Pensa no que isso significa para você.

Quando eu te pedi, no Pilar 1, para reescrever sua narrativa antes de reescrever o LinkedIn, eu estava aplicando exatamente o que Ibarra descobriu. Você não precisa ter certeza de que é um desenvolvedor. Você precisa começar a se apresentar como um. Testar essa identidade. Ajustá-la. Até que ela se torne real.

E no Pilar 3, quando trabalhamos o posicionamento, a mesma lógica aparece. Você não espera o mercado te reconhecer para se posicionar. Você se posiciona para que o reconhecimento aconteça.

Ibarra provou que a ação vem antes da clareza. E isso é libertador para qualquer pessoa que está travada esperando ter certeza de que está pronta.

Você nunca vai se sentir pronta. Ibarra mostrou que esse sentimento vem depois.

Tem uma frase dela que eu guardo comigo: “As pessoas que mais mudam não são as que pensam mais. São as que agem antes de estarem prontas.”

Quando eu li isso pela primeira vez, gelou a espinha. Porque era exatamente o que tinha acontecido comigo. Eu não estava pronto quando mudei. Eu estava com medo. Mas agi mesmo assim.

E o ato de agir criou a pessoa que eu me tornei.

Ibarra não estudou isso em laboratório. Ela acompanhou profissionais reais, em transições reais, durante anos. Advogados virando consultores. Executivos virando empreendedores. Engenheiros virando designers. E em todos os casos, o padrão era o mesmo: a identidade nova não precede a ação. Ela emerge da ação.

Você não precisa “se encontrar” para mudar de carreira. Você precisa começar a se mover. E o encontro acontece no caminho.





Mark Savickas - O homem que transformou sua história em ferramenta de carreira

Mark Savickas é professor emérito na Northeastern Ohio Medical University e um dos maiores nomes da psicologia vocacional do mundo. Ele é editor do Journal of Vocational Behavior - a principal publicação científica sobre carreiras - há mais de duas décadas.

A grande contribuição dele se chama Career Construction Theory, ou Teoria da Construção de Carreira. E a ideia central é poderosa: a carreira não é algo que você encontra. É algo que você constrói. Através de uma narrativa.

Savickas percebeu que os profissionais que fazem transições bem-sucedidas têm algo em comum. Eles conseguem contar uma história coerente sobre si mesmos. Uma história que conecta de onde vieram, o que aprenderam no caminho e para onde estão indo.

Não é ficção. É construção de sentido.

O profissional que diz “eu trabalhei 8 anos em suporte e agora quero ser dev” tem uma narrativa fraca. Parece que ele está fugindo de algo.

O profissional que diz “meus 8 anos resolvendo problemas de sistemas em tempo real me deram uma visão que a maioria dos devs não tem - e agora eu estou canalizando isso para construir soluções, não só consertar as dos outros” tem uma narrativa forte. Parece que ele está caminhando para algo.

A diferença? Os mesmos 8 anos. A mesma pessoa. Mas uma história completamente diferente.

Savickas mostrou que a narrativa não é enfeite. É instrumento. É a ferramenta que o mercado usa para decidir se você faz sentido naquela posição.

No Pilar 1, quando você reescreve sua identidade, está construindo essa narrativa. No Pilar 5, quando você aprende a comunicar com clareza técnica, está entregando essa narrativa de forma que gera respeito.

A ciência de Savickas explica por que dois profissionais com a mesma experiência têm resultados completamente diferentes no mercado. Um sabe contar a história. O outro, não.

Agora você sabe.

Savickas desenvolveu inclusive um método clínico chamado Career Construction Interview, onde ele faz cinco perguntas simples ao profissional e, a partir das respostas, ajuda a construir a narrativa de carreira. Não é terapia. É engenharia de sentido.

Uma dessas perguntas é: “Quem você admirava quando era criança?” Parece irrelevante. Mas Savickas mostrou que os heróis da infância revelam os valores que guiam as escolhas de carreira décadas depois. O menino que admirava o cara que consertava computadores na escola não queria ser “suporte”. Queria ser o cara que resolve o que ninguém consegue resolver.

Percebe a diferença? A mesma experiência. Uma narrativa completamente diferente.

É por isso que o Pilar 1 não começa com “o que você quer fazer”. Começa com “quem você é e de onde veio”. Porque a narrativa forte sempre nasce da verdade, nunca da invenção.





Albert Bandura - O gigante de Stanford que explicou por que você acredita (ou não) que consegue

Albert Bandura é, sem exagero, um dos psicólogos mais citados da história. Ele passou toda a carreira na Universidade de Stanford e morreu em 2021, aos 95 anos, deixando um legado que influencia tudo - da educação à saúde pública, do esporte à gestão de carreira.

A ideia mais importante dele se chama autoeficácia. E é diferente de autoestima.

Autoestima é o quanto você se valoriza. Autoeficácia é o quanto você acredita que consegue realizar uma tarefa específica. Você pode ter autoestima alta e autoeficácia baixa para programação. Ou autoestima baixa e autoeficácia alta para resolver problemas em produção.

Bandura mostrou que a autoeficácia é o principal preditor de desempenho. Mais do que habilidade. Mais do que inteligência. Mais do que experiência. Porque a pessoa que acredita que consegue tenta mais, persiste mais, e se recupera mais rápido dos fracassos.

Mas a parte mais interessante - e mais útil para você - é como a autoeficácia se constrói.

Bandura identificou quatro fontes. A mais poderosa é a experiência direta de sucesso: você faz algo e funciona. Por isso o Pilar 2 é tão importante. Quando você constrói um projeto real e vê que ele funciona, sua autoeficácia sobe de forma concreta.

A segunda fonte é a experiência vicária: ver alguém parecido com você conseguindo. É por isso que o Prefácio deste livro conta a minha história. Não por vaidade. Porque Bandura provou que quando você vê alguém que estava no mesmo lugar que você e conseguiu, algo muda no seu cérebro. Você passa a acreditar que é possível.

Não é motivação barata. É neurociência.

A terceira fonte é a persuasão verbal - ouvir de alguém que confia que você é capaz. E a quarta é o estado emocional. As duas aparecem no processo de mentoria que embasa o Plano dos 30 dias.

Bandura não inventou a autoconfiança. Ele explicou o mecanismo. E quando você entende o mecanismo, pode ativá-lo de propósito.

É exatamente o que o método faz.

E tem mais. Bandura mostrou que a autoeficácia não é um traço fixo de personalidade. Não é algo que você tem ou não tem. É algo que se constrói - e que se destrói. Cada vez que você evita um desafio porque “não está pronto”, sua autoeficácia cai um pouco. E cada vez que você enfrenta um desafio e sobrevive - mesmo sem resultado perfeito - ela sobe.

É um ciclo. E você escolhe qual direção ele gira.

Profissionais de suporte que passam anos na mesma função sofrem uma erosão silenciosa de autoeficácia. Não porque são incapazes. Mas porque não estão tendo experiências novas de sucesso. Estão repetindo as mesmas tarefas. E a repetição sem desafio não alimenta a crença na própria capacidade. Ela a entorpece.

O Pilar 2, quando te coloca para construir algo novo, quebra esse ciclo. De propósito. Com base em ciência. Não com base em motivação de Instagram.





Mark Granovetter - O sociólogo que provou que seus amigos próximos não vão te dar emprego

Em 1973, Mark Granovetter publicou um artigo chamado “The Strength of Weak Ties”. Era um jovem sociólogo, recém-formado em Harvard, e o artigo foi publicado no American Journal of Sociology.

Esse artigo tem mais de 70 mil citações. Setenta mil. É um dos artigos mais influentes da história das ciências sociais.

A descoberta dele é contraintuitiva. E por isso é tão valiosa.

Granovetter estudou como as pessoas conseguem empregos. E o que ele encontrou foi o oposto do que todo mundo esperava: as oportunidades de mobilidade profissional não vêm dos seus amigos próximos. Vêm dos seus contatos distantes.

Seus laços fortes - família, amigos íntimos, colegas do dia a dia - circulam nas mesmas bolhas que você. Eles sabem o que você sabe. Conhecem quem você conhece. As informações que eles têm, você provavelmente já tem também.

Seus laços fracos - aquele colega de faculdade que você não fala há dois anos, o ex-chefe de outro departamento, o cara que você conheceu numa palestra - esses circulam em bolhas diferentes. Eles sabem coisas que você não sabe. Conhecem pessoas que você não conhece. As oportunidades que eles podem trazer são exatamente as que você não teria acesso sozinho.

Em 2022, quase 50 anos depois, uma equipe liderada por Karthik Rajkumar publicou na revista Science um estudo com 20 milhões de perfis do LinkedIn que confirmou a descoberta de Granovetter em escala massiva. Os laços fracos realmente geram mais mobilidade de carreira.

Isso é o coração do Pilar 4. Quando eu te peço para ativar 10 contatos dormentes com uma mensagem estratégica, não é networking genérico. É a aplicação direta de uma das descobertas mais robustas da sociologia moderna.

Seus amigos torcem por você. Seus laços fracos empregam você.

A diferença é estrutural, não emocional. E Granovetter provou isso de forma que ninguém conseguiu contestar em meio século.

Sabe o que é mais interessante? A maioria das pessoas em transição de carreira faz exatamente o oposto do que Granovetter recomenda. Elas falam com os amigos próximos. Pedem conselhos para a família. Discutem com os colegas de trabalho. E ficam circulando dentro da mesma bolha, ouvindo as mesmas opiniões, tendo acesso às mesmas informações limitadas.

Enquanto isso, aquele ex-colega de uma empresa anterior, aquela pessoa que você conheceu num meetup, aquele contato do LinkedIn que você aceitou há dois anos e nunca conversou - esses são os que provavelmente sabem de uma vaga que tem tudo a ver com seu perfil. Mas você nunca vai descobrir se não mandar a mensagem.

O Pilar 4 não é sobre ser extrovertido. É sobre ser estratégico. Uma mensagem bem escrita para o contato certo vale mais do que cem candidaturas genéricas.





Gorbatov, Khapova & Lysova - O trio que decodificou a marca pessoal com rigor científico

Até 2019, “marca pessoal” era um conceito solto. Todo mundo falava sobre isso. Ninguém concordava sobre o que significava. Cada guru tinha sua definição. Cada coach tinha sua receita.

Então Sergey Gorbatov, Svetlana Khapova e Dana Lysova - pesquisadores da VU Amsterdam - fizeram algo que ninguém tinha feito: uma revisão sistemática da literatura científica sobre marca pessoal. Analisaram 477 fontes acadêmicas. Filtraram, categorizaram, cruzaram dados.

E chegaram a uma conclusão clara: a marca pessoal eficaz tem exatamente seis atributos críticos.

São eles: visibilidade, credibilidade, diferenciação, presença online, rede profissional e reputação.

Não são opiniões. São os seis fatores que aparecem de forma consistente na literatura como determinantes do sucesso de uma marca pessoal. Publicaram os resultados na Frontiers in Psychology, um dos periódicos mais respeitados da área.

Agora olha como isso aparece no método.

O Pilar 2 ataca diretamente a credibilidade e a diferenciação. Quando você constrói um projeto forte com narrativa, está criando prova de capacidade (credibilidade) e mostrando um ângulo único (diferenciação). Não é um portfólio genérico. É um portfólio que posiciona.

O Pilar 3 trabalha a visibilidade e a presença online. O LinkedIn reescrito, o posicionamento estratégico, a forma como você se apresenta. Cada elemento mapeia diretamente para um dos seis atributos.

O Pilar 5, a comunicação técnica, sustenta a reputação. Porque reputação não é o que você diz sobre si. É o que os outros repetem sobre você depois que você sai da sala.

O trabalho de Gorbatov, Khapova e Lysova transformou marca pessoal de buzzword em ciência aplicável. E o método usa isso sem que você precise ler o paper. Você aplica os seis atributos fazendo os exercícios dos pilares.

A ciência fica invisível. O resultado, não.





ICF + Mussagulova e equipe - A evidência de que você não precisa fazer isso sozinho

A International Coach Federation (ICF) é a maior organização mundial de coaching profissional. Eles acompanham a indústria há décadas e produzem os estudos globais mais abrangentes sobre eficácia de processos de desenvolvimento.

Em 2023, uma equipe liderada por Ainur Mussagulova publicou um estudo que colocou números no que muita gente já intuía: o coaching estruturado entrega resultados superiores ao desenvolvimento autodirigido.

Ou, em português claro: tentar fazer sozinho funciona pior.

Não é que você não consegue aprender sozinho. Consegue. Mas a pesquisa mostra que com acompanhamento estruturado, as pessoas definem metas mais claras, mantêm mais consistência, superam obstáculos mais rápido e - o dado que importa - alcançam os resultados desejados com maior frequência.

Isso não é propaganda de coaching. É evidência.

Pensa no que acontece quando você tenta mudar de carreira sozinho. Você lê artigos. Assiste vídeos. Talvez faça um curso. E num determinado momento, trava. Não sabe se está no caminho certo. Não tem ninguém para validar suas decisões. Começa a duvidar. E desiste.

A pesquisa de Mussagulova mostra que esse padrão não é fraqueza pessoal. É previsível. Porque o desenvolvimento autodirigido carece de três elementos que o acompanhamento estruturado fornece: feedback externo, accountability e adaptação em tempo real.

É por isso que o Plano dos 30 dias não é um PDF bonito para você imprimir e seguir sozinho. Ele foi desenhado para funcionar melhor com acompanhamento. Com alguém que já fez a travessia, que sabe onde estão os buracos e que pode ajustar o plano quando a realidade não se comporta como o planejado.

Essa é a ciência por trás da mentoria. Não é um luxo. É uma vantagem estrutural.

E não é só para transição de carreira. Os dados da ICF mostram que coaching e mentoria estruturada têm impacto positivo em praticamente todas as áreas de desenvolvimento profissional: liderança, produtividade, gestão de conflitos, tomada de decisão.

Mas o dado que mais me impressionou foi sobre permanência. As pessoas que fazem transição com acompanhamento têm taxa de permanência na nova carreira significativamente maior do que as que fazem sozinhas. Ou seja, não é só sobre chegar lá. É sobre ficar.

Porque quando você constrói a mudança com estrutura, a mudança tem fundação. Quando constrói no impulso, ela tende a desmoronar ao primeiro impacto.

A ICF e Mussagulova provaram o que o bom senso já sugeria: fazer sozinho é mais difícil, mais demorado e mais frágil. Fazer com estrutura é mais eficiente, mais rápido e mais duradouro.





O mapa completo

Agora que você conhece cada pesquisador, vale ver como eles se encaixam no método de uma vez só:









	Pesquisador
	Descoberta central
	Onde aparece no método





	Herminia Ibarra (Harvard/LBS)
	Transição de identidade por experimentação
	Pilares 1 e 3



	Mark Savickas
	Narrativa de carreira como instrumento de transformação
	Pilares 1 e 5



	Albert Bandura (Stanford)
	Autoeficácia e experiência vicária
	Prefácio + Pilares 1 e 2



	Mark Granovetter
	Laços fracos geram mais mobilidade que laços fortes
	Pilar 4



	Gorbatov, Khapova & Lysova
	6 atributos críticos da marca pessoal (N=477)
	Pilares 2, 3 e 5



	ICF + Mussagulova et al.
	Coaching estruturado supera desenvolvimento solo
	Plano dos 30 dias





Olha essa tabela com cuidado.

Seis linhas de pesquisa independentes. De universidades diferentes. De décadas diferentes. De países diferentes. Nenhum desses pesquisadores conversou com o outro para criar algo em conjunto.

E mesmo assim, quando você coloca as descobertas lado a lado, elas convergem para o mesmo conjunto de práticas. Identidade, narrativa, prova, rede, comunicação e acompanhamento.

Isso não é coincidência. É convergência científica.

E é sobre isso que vamos falar no próximo capítulo.



Não é preciso ler os artigos originais para usar o método. Mas se você quiser, as referências completas estão no Anexo D. A ciência está ali para quem quiser verificar. O método está aqui para quem quiser aplicar.





Capítulo 13 - Por que este método funciona: e o que a maioria ignora

Existe um momento em qualquer investigação em que as peças param de ser peças e viram um mapa.

Você leu sobre seis pesquisadores. Viu o que cada um descobriu. Entendeu onde cada descoberta aparece no método. Agora eu preciso que você veja algo que talvez não tenha percebido ainda.

Eles estão todos dizendo a mesma coisa.

De ângulos diferentes, em décadas diferentes, com metodologias diferentes. Mas a conclusão converge. E quando seis linhas de pesquisa independentes apontam para o mesmo lugar, você não está diante de uma teoria. Está diante de um fato.

Este capítulo é onde tudo se conecta.




A convergência que ninguém planejou

Vou te mostrar o que acontece quando você sobrepõe as seis descobertas num único diagrama.

Ibarra diz: mude sua identidade por experimentação antes de esperar o momento perfeito.

Savickas diz: construa uma narrativa coerente que conecte passado, presente e futuro.

Bandura diz: sua crença na própria capacidade é o principal preditor do seu desempenho, e essa crença se constrói com experiências concretas de sucesso.

Granovetter diz: as oportunidades reais vêm de conexões que estão fora da sua bolha.

Gorbatov e equipe dizem: marca pessoal eficaz exige visibilidade, credibilidade, diferenciação, presença online, rede e reputação.

Mussagulova e a ICF dizem: acompanhamento estruturado entrega resultados superiores a fazer sozinho.

Agora junta tudo.

O que emerge é uma sequência lógica que nenhum desses pesquisadores desenhou intencionalmente. Mas que existe:

Primeiro, você precisa reconstruir quem você é (Ibarra + Savickas). Depois, precisa criar prova visível dessa nova identidade (Bandura + Gorbatov). Em seguida, precisa levar essa prova para fora da sua bolha atual (Granovetter + Gorbatov). E precisa fazer tudo isso com acompanhamento (ICF + Mussagulova).

Identidade. Prova. Distribuição. Acompanhamento.

Essa é a espinha dorsal do método. E ela não foi inventada por mim. Eu a descobri na prática e a ciência confirmou.

Quando um método funciona e a ciência explica por quê, você pode confiar nele. Não porque alguém te pediu para acreditar. Mas porque a evidência sustenta.

E tem um detalhe que vale destacar. Essa sequência não é aleatória. Ela segue uma lógica que qualquer psicólogo organizacional reconheceria: primeiro o interno (identidade, crença), depois o externo (prova, rede), depois a sustentação (acompanhamento). De dentro para fora. Do fundamento para a ação.

Se você inverter a ordem - se tentar ativar rede antes de ter identidade clara, se tentar construir prova antes de saber quem quer ser - o processo trava. E é exatamente isso que acontece com a maioria dos profissionais que tenta transicionar sem método. Eles começam pelo passo errado e depois não entendem por que não funciona.

A ordem importa. E as seis pesquisas, juntas, explicam qual é a ordem certa.





O que os cursos de TI erram sistematicamente

Preciso ser direto aqui. Porque esse é um dos maiores desperdícios de tempo e dinheiro que eu vejo na indústria de tecnologia.

A maioria dos cursos de transição de carreira em TI resolve o problema errado.

Eles assumem que o que te falta é conhecimento técnico. Então empilham aulas sobre linguagens de programação, frameworks, bancos de dados, cloud. Centenas de horas de conteúdo. Certificados bonitos no final.

E depois você sai do curso e nada muda.

Por quê?

Porque o problema nunca foi conhecimento. O problema era posicionamento. Era identidade. Era a ausência de uma narrativa que fizesse o mercado te enxergar de forma diferente.

Ibarra não fala sobre aprender novas habilidades. Ela fala sobre experimentar novas identidades. Savickas não fala sobre acumular certificados. Ele fala sobre construir uma história que conecte o que você viveu ao que você quer ser. Bandura não fala sobre saber mais. Ele fala sobre acreditar que você consegue.

Nenhum dos seis pesquisadores que sustentam o método diz que o problema é falta de informação técnica. Nenhum.

E mesmo assim, 90% dos cursos de TI tratam a transição de carreira como se fosse um problema de conteúdo. “Aprenda React em 6 semanas.” “Domine Python do zero ao avançado.” “Full Stack em 12 meses.”

Sabe o que esses cursos produzem? Profissionais que sabem React, Python e Node. E que continuam invisíveis no mercado.

Porque saber não é o gargalo. Aparecer é o gargalo. Ser percebido como alguém que merece a vaga é o gargalo. Ter uma história que faça sentido para o recrutador que lê seu perfil em 6 segundos é o gargalo.

Eu não estou dizendo que conhecimento técnico não importa. Claro que importa. Mas ele é condição necessária, não suficiente. É o mínimo. É a mesa de entrada.

O que faz a diferença entre o profissional que transiciona e o que fica tentando é tudo aquilo que os cursos não ensinam. Identidade. Narrativa. Prova estratégica. Rede ativada. Comunicação que gera respeito.

Exatamente os cinco pilares.

Eu conheço pessoas que gastaram R$15.000 em bootcamps de programação. Que fizeram três cursos completos de Full Stack. Que têm perfil no GitHub com mais repositórios do que muitos desenvolvedores seniores. E que continuam no suporte.

Não porque os cursos eram ruins. Alguns eram excelentes. Mas porque o curso resolveu o problema errado. Ensinou a parte que não estava faltando. E ignorou a parte que estava.

É como comprar um motor mais potente para um carro que está com o freio de mão puxado. O motor é importante? É. Mas enquanto o freio estiver acionado, nenhuma potência vai fazer o carro andar.

Os cinco pilares soltam o freio de mão. Depois, o conhecimento técnico que você já tem - ou que vai adquirir - finalmente funciona como deveria.





O erro de tratar carreira como problema de conteúdo

Vou aprofundar esse ponto porque ele é crucial.

A indústria de educação em tecnologia funciona numa lógica simples: você não sabe algo, nós ensinamos, problema resolvido. É o modelo da escola. Professor ensina, aluno aprende, prova avalia, diploma certifica.

Mas transição de carreira não é um problema escolar. É um problema de identidade social.

Quando uma empresa contrata, ela não está comprando conhecimento. Ela está comprando uma promessa. A promessa de que aquela pessoa vai resolver problemas reais no contexto específico daquela organização. E essa promessa é avaliada por sinais que vão muito além do currículo.

O recrutador olha seu LinkedIn e em 6 segundos decide se você “faz sentido” para a vaga. Ele não lê suas certificações. Ele lê sua história. Ele sente se você pertence àquele mundo ou se está tentando forçar a entrada.

Ibarra chama isso de “identidade profissional provisória”. Savickas chama de “narrativa de carreira”. Gorbatov e equipe chamam de “marca pessoal”. São nomes diferentes para o mesmo fenômeno: a forma como o mercado percebe quem você é.

E nenhum curso de React muda essa percepção.

Você pode ter 47 repositórios no GitHub. Se o seu LinkedIn ainda diz “Analista de Suporte buscando transição para desenvolvimento”, o recrutador vai ler “pessoa desesperada tentando mudar de área”. Não é justo. Mas é real.

O método ataca o problema na raiz. Não começa por “o que você precisa aprender”. Começa por “quem você precisa se tornar”.

E isso faz toda a diferença.

Eu costumo dizer que o LinkedIn não é espelho. É vitrine. Espelho mostra quem você é. Vitrine mostra quem o mercado precisa que você seja.

A maioria dos profissionais em transição usa o LinkedIn como espelho. Coloca lá seu cargo atual, suas responsabilidades, suas certificações. Tudo verdade. Tudo irrelevante para o recrutador que está procurando um perfil com narrativa de transição forte.

O método te ensina a usar o LinkedIn como vitrine. Não para mentir. Para escolher quais verdades mostrar, em que ordem, com que linguagem. Savickas chama isso de “construção de narrativa”. Gorbatov chama de “visibilidade e presença online”. São lentes diferentes para o mesmo ato: apresentar a versão de você que o mercado precisa ver.

E esse é o ponto que os cursos ignoram completamente. Eles te ensinam a programar. Não te ensinam a aparecer.





O que a mentoria individual entrega que nenhum curso consegue replicar

Aqui vem a parte que muita gente não quer ouvir.

Cursos são escaláveis. Mentorias, não. Cursos são baratos. Mentorias são investimento. Cursos cabem na rotina. Mentorias exigem compromisso real.

E é exatamente por isso que a mentoria funciona melhor.

Mussagulova e a ICF mostraram que o acompanhamento estruturado supera o desenvolvimento autodirigido em praticamente todas as métricas relevantes: clareza de objetivos, consistência na execução, velocidade de superação de obstáculos, e taxa de alcance dos resultados desejados.

Mas por que, exatamente?

Três razões que a ciência sustenta.

Primeira: feedback em tempo real. Quando você está fazendo a transição sozinho e empaca, o que acontece? Você vai ao Google. Lê opiniões contraditórias. Fica mais confuso. Paralisa. Com acompanhamento, você tem alguém que já fez a travessia e que sabe a diferença entre um obstáculo real e um medo disfarçado de obstáculo. Essa distinção vale meses de tentativa e erro.

Bandura foi claro sobre isso. Uma das quatro fontes de autoeficácia é a persuasão verbal - ouvir de alguém que confia que você é capaz. Mas não qualquer alguém. Alguém com credibilidade. Alguém que já esteve onde você está.

Segunda: accountability. Planos sem compromisso externo morrem na segunda semana. Isso não é fraqueza. É comportamento humano. A pesquisa é inequívoca: quando existe uma figura de accountability, a taxa de execução sobe dramaticamente. Não porque alguém está te vigiando. Mas porque o compromisso com outra pessoa ativa mecanismos de responsabilidade que o compromisso consigo mesmo, sozinho, não consegue ativar.

Terceira: adaptação em tempo real. Um curso é um trilho fixo. Todo mundo faz a mesma coisa na mesma ordem. Mas as pessoas são diferentes. O profissional que está travado por medo precisa de uma abordagem diferente do profissional que está travado por falta de posicionamento. O que tem 3 anos de suporte precisa de um plano diferente do que tem 12.

Mentoria permite calibrar. Ajustar. Redirecionar. Em tempo real. Baseado no que está acontecendo agora, não no que o criador do curso imaginou que aconteceria.

É por isso que o Plano dos 30 dias foi desenhado para funcionar com acompanhamento. Não porque eu quero vender mentoria. Mas porque a evidência mostra que funciona melhor assim. E eu prefiro te dizer a verdade a te vender facilidade.

Tem uma analogia que uso com frequência. Imagina que você precisa atravessar uma floresta que nunca pisou. Você tem um mapa (este livro). E pode ir sozinho, seguindo o mapa.

Mas imagina que existe alguém que já atravessou essa floresta doze vezes. Que sabe que o caminho que parece mais curto no mapa tem um pântano que não aparece no papel. Que sabe que na segunda noite bate um frio que faz a maioria das pessoas voltar. Que sabe exatamente onde acampar para estar descansado na parte mais difícil.

Essa pessoa não torna a travessia fácil. Mas torna mais provável que você chegue do outro lado.

A mentoria é isso. Não é muleta. É inteligência estratégica aplicada à sua situação específica.





A ilusão do autodidata

Existe um mito muito forte na comunidade de tecnologia: o autodidata. A pessoa que aprendeu tudo sozinha, sem ajuda, sem curso, sem mentor. Que abriu o laptop, estudou, e conseguiu.

Essas pessoas existem? Existem. Mas a pesquisa mostra duas coisas que o mito esconde.

Primeiro: a maioria das histórias de “autodidatas” inclui, quando você investiga mais fundo, figuras de apoio que simplesmente não são mencionadas. Um amigo que revisou o código. Um colega que indicou para a vaga. Um chefe que deu uma chance. A narrativa é “fiz sozinho”, mas a realidade é “tive ajuda que não reconheci como ajuda”.

Granovetter explica isso perfeitamente. Os laços fracos que geraram a oportunidade nem são percebidos como ajuda. Parecem “sorte” ou “coincidência”. Mas são estrutura social funcionando exatamente como a ciência prevê.

Segundo: mesmo quando alguém consegue sozinho, a taxa de sucesso é significativamente menor e o tempo é significativamente maior. A pesquisa de Mussagulova é clara nisso. Não é que o caminho solo é impossível. É que ele é mais lento, mais doloroso e tem maior probabilidade de abandono.

Eu não vou te dizer que você não consegue fazer a transição sozinho. Talvez consiga. Mas eu vou te dizer o que a ciência mostra: suas chances são melhores e o caminho é mais curto com acompanhamento estruturado.

Decidir qual caminho tomar é com você.

Mas decida com os dados, não com o ego. A cultura “eu consigo sozinho” é bonita no discurso. Na prática, ela tem uma taxa de abandono que os estudos documentam com precisão desconfortável.

O profissional mais inteligente não é o que recusa ajuda. É o que sabe quando pedir.





O padrão que se repete e que ninguém percebe

Antes de fechar o argumento principal, quero mostrar algo que percebi depois de acompanhar dezenas de profissionais em transição.

Existe um ciclo que se repete com uma previsibilidade quase assustadora. E quando você vê de fora, é óbvio. Mas quando está dentro dele, é invisível.

O ciclo é este: motivação inicial, consumo de conteúdo, tentativa desestruturada, frustração, pausa, nova motivação, mais conteúdo, nova tentativa, nova frustração. E assim por diante. Meses. Às vezes anos.

Cada iteração desse ciclo corrói um pouco mais a autoeficácia. Bandura explica exatamente por quê: cada tentativa fracassada reduz a crença na própria capacidade. E com a autoeficácia mais baixa, a próxima tentativa é mais tímida, menos comprometida, e tem menos chance de funcionar.

É um ciclo descendente. E ele não se quebra com mais informação. Se quebra com estrutura.

Estrutura significa: saber o que fazer, em que ordem, com que critério de sucesso, e com alguém acompanhando. É exatamente o que os 5 pilares em 30 dias fornecem.

Quando eu olho para os seis pesquisadores, vejo que cada um deles, sem saber, descreveu uma peça desse quebra-cabeça. Ibarra descreveu como sair da paralisia da identidade. Savickas descreveu como criar coerência no caos. Bandura descreveu como reconstruir a confiança erodida. Granovetter descreveu como acessar oportunidades invisíveis. Gorbatov descreveu os atributos mensuráveis do sucesso. E Mussagulova descreveu por que a estrutura supera a solidão.

Juntos, eles não descrevem apenas um método. Descrevem a saída do ciclo.





Não é coincidência

Preciso voltar ao ponto central deste capítulo, porque ele é o argumento mais forte que este livro faz.

Seis linhas de pesquisa. Universidades diferentes. Décadas diferentes. Metodologias diferentes. Nenhuma planejou convergir com as outras. E mesmo assim, quando você coloca os resultados lado a lado, o que emerge é uma sequência coerente de ações que o método aplica integralmente.

Isso acontece na ciência quando algo é real.

Quando múltiplas investigações independentes convergem para a mesma conclusão, a probabilidade de que essa conclusão seja fruto do acaso é praticamente zero. Em linguagem científica, isso se chama convergência de evidências. É o padrão-ouro da validação.

Não é que cada pesquisador, isoladamente, prova que o método funciona. É que juntos, eles formam um caso tão consistente que seria intelectualmente desonesto ignorá-lo.

Ibarra te diz para mudar a identidade. Savickas te diz para construir a narrativa. Bandura te diz para criar experiências de sucesso. Granovetter te diz para ativar laços fracos. Gorbatov e equipe te dizem quais atributos construir. E Mussagulova te diz para não fazer isso sozinho.

O método faz exatamente isso. Nessa ordem. Com essa lógica.





O que você pode fazer com essa informação

Você tem duas opções com tudo que leu até aqui.

A primeira é tratar este livro como mais um livro de carreira. Ler, achar interessante, e voltar para a mesma rotina na segunda-feira. Sem julgamento. A maioria faz isso.

A segunda é olhar para a convergência de evidências e concluir o que a ciência conclui: que existe um caminho validado, que ele é específico, e que cada dia que passa sem aplicá-lo é um dia a mais na mesma situação.

Eu não escrevi este capítulo para impressionar. Escrevi para que você tenha algo sólido quando a dúvida vier. E ela vai vir. Na semana 2, quando a síndrome do impostor apertar, você vai se perguntar se isso realmente funciona.

Quando isso acontecer, volta aqui. Relê a tabela dos seis pesquisadores. Lembra que nenhum deles sabia que os outros existiam. E lembra que, mesmo assim, todos apontaram para o mesmo caminho.

O caminho que você está considerando seguir.





O argumento completo

Vou fechar com a versão condensada do argumento que este livro faz:

Profissionais de TI ficam travados não por falta de competência técnica, mas por um problema de identidade profissional (Ibarra), narrativa de carreira (Savickas) e marca pessoal (Gorbatov). A crença na própria capacidade é o principal preditor de ação (Bandura), as oportunidades reais vêm de conexões fora da bolha atual (Granovetter), e o acompanhamento estruturado entrega resultados superiores ao desenvolvimento solo (ICF + Mussagulova).

O método dos 5 pilares em 30 dias com mentoria individual aplica cada uma dessas descobertas em sequência. Não por design teórico, mas porque a prática mostrou que funciona. A ciência explica por quê.

Isso é o que diferencia este método de opinião. Não é “eu acho que funciona”. É “funciona, e aqui estão seis décadas de pesquisa que explicam o mecanismo”.

No próximo capítulo, a decisão é sua.

E eu vou te pedir apenas uma coisa: que ela seja informada.

Você pode concordar ou discordar com tudo que leu. Pode achar que o método serve para você ou que não serve. Pode decidir aplicar sozinho ou com acompanhamento. Tudo isso é legítimo.

O que não é mais possível - depois de ter lido tudo isso - é dizer que não sabia. Que não tinha informação. Que ninguém mostrou o caminho.

O caminho está mostrado. A ciência está apresentada. A evidência está na mesa.

O próximo passo é sobre coragem, não sobre conhecimento.



A ciência não existe para complicar. Existe para dar confiança. Quando você souber por que algo funciona, vai parar de duvidar se funciona. E vai começar a agir.





Capítulo 14 - O próximo passo é seu

Quando eu comecei a escrever este livro, pensei naquela pessoa.

Você sabe qual.

A que abre o notebook às 7h30 e já tem chamado no Slack. A que resolve problemas que ninguém vê. A que sabe, no fundo, que é capaz de mais. Mas que há meses - talvez anos - não consegue sair do lugar.

No Prefácio, eu te disse que essa pessoa era eu.

E eu te disse que tinha encontrado um caminho.

Agora, 14 capítulos depois, você tem o mapa completo. Os três bloqueios que te travam. Os cinco pilares que destravam. O plano de 30 dias que transforma pilares em ação. E as seis linhas de pesquisa que provam que nada disso é achismo.

O mapa está na sua mão.

O que falta é o primeiro passo.




O que você já sabe que não sabia

Vou te lembrar de onde você estava quando abriu este livro. Porque a distância entre aquele momento e agora é maior do que você imagina.

Você achava que o problema era técnico. Que faltava aprender mais uma linguagem, mais um framework, mais uma certificação. Agora você sabe que o problema é de identidade, narrativa e posicionamento.

Você achava que precisava de mais tempo. Mais preparação. Mais certeza. Agora você sabe, graças a Herminia Ibarra, que a certeza vem depois da ação, não antes.

Você achava que seu LinkedIn era só um currículo online. Agora você sabe que é o seu sistema de atração - e que os seis atributos de marca pessoal determinam se o mercado te vê ou te ignora.

Você achava que networking era ir a eventos e trocar cartão. Agora você sabe, graças a Granovetter e a um estudo com 20 milhões de perfis, que seus laços fracos são mais poderosos que seus amigos próximos para gerar mobilidade.

Você achava que a síndrome do impostor era prova de que você não estava pronto. Agora você sabe, graças a Bandura, que a autoeficácia se constrói com experiência, não com espera.

Essas não são opiniões. São descobertas de Harvard, Stanford e das melhores universidades do mundo. E todas convergem para o mesmo conjunto de práticas.

Você já sabe mais do que 95% dos profissionais de TI que estão tentando transicionar. A questão é: o que você vai fazer com isso?





A verdade sobre decisão

Tem uma coisa que nenhum livro de carreira te diz. E eu vou dizer porque respeito demais sua inteligência para encerrar com frase motivacional vazia.

Informação não transforma.

Decisão transforma.

Você pode ler dez livros sobre transição de carreira. Assistir cinquenta vídeos. Seguir vinte perfis de gente que fez a mudança. E continuar exatamente onde está.

Porque consumir conteúdo dá uma sensação de progresso sem exigir risco. É confortável. É seguro. E é uma armadilha.

Eu sei porque caí nela.

Teve um período da minha vida em que eu lia tudo sobre carreira em tecnologia. Artigos, livros, podcasts. Eu sabia citar Ibarra antes de nunca ter experimentado uma identidade nova. Sabia falar sobre laços fracos sem ter ativado nenhum.

Eu estava me preparando para me preparar.

E sabe o que me tirou disso? Não foi mais informação. Foi uma decisão. Uma decisão desconfortável, imperfeita, cheia de medo. Mas uma decisão.

Eu reescrevi meu LinkedIn num domingo à noite. Fiquei com vergonha. Quase voltei atrás na segunda de manhã. Mas não voltei. E na terça, alguém que eu não falava há dois anos me mandou uma mensagem: “Vi que você mudou o perfil. Tô com uma vaga aqui que pode te interessar.”

Laço fraco. Exatamente como Granovetter previu.

A decisão não veio com certeza. Veio com medo. E funcionou mesmo assim.





O que acontece se você não decidir

Não vou romantizar a inação. Porque ela tem consequências reais.

Se você fechar este livro e não fizer nada, vai acontecer exatamente o que vem acontecendo. Os meses vão passar. Vão surgir novas tecnologias para estudar. Novos cursos para comprar. Novas desculpas para esperar.

E daqui a um ano, você vai estar na mesma cadeira, com o mesmo cargo, com o mesmo salário, com a mesma frustração. Só que com mais um ano a menos para agir.

Não digo isso para assustar. Digo porque é o padrão que eu vi se repetir dezenas de vezes. Profissionais brilhantes que sabem que são capazes de mais e que escolhem, dia após dia, não fazer nada diferente.

A inércia não é neutra. Ela tem custo. Cada mês no mesmo lugar é um mês em que o mercado te classifica mais fundo na categoria de onde você quer sair.

Ibarra mostrou que a identidade profissional se solidifica com o tempo. Quanto mais tempo você passa como “o cara do suporte”, mais difícil fica para o mercado - e para você mesmo - te enxergar como outra coisa.

A janela não fecha. Mas ela fica mais pesada para abrir.





O que acontece se você decidir

Agora o outro lado.

Se você aplicar o Pilar 1 esta semana - apenas o Pilar 1 - algo muda imediatamente. Não no mercado. Em você.

Porque quando você reescreve sua narrativa e se apresenta de forma diferente, seu cérebro começa a processar uma versão nova de quem você é. Ibarra chama isso de “eu provisório”. Não é falso. É experimental. E é assim que toda transformação real começa.

Na semana seguinte, quando você construir a prova - um projeto com narrativa, como o Pilar 2 ensina - a autoeficácia sobe. Bandura documentou esse mecanismo. A experiência concreta de sucesso é a fonte mais poderosa de crença na própria capacidade.

Na terceira semana, quando você ativar os laços fracos, vai descobrir que existem portas que você nem sabia que existiam. Pessoas que trabalham em empresas que você admira e que estão a uma mensagem de distância.

No dia 30, você vai olhar para trás e perceber que a distância entre quem você era e quem está se tornando não foi medida em certificados. Foi medida em decisões.

Esse é o caminho. Eu sei que funciona porque eu fiz. E porque seis pesquisadores explicam por quê.





Você não precisa fazer isso sozinho

Lembra do que a pesquisa de Mussagulova mostrou? Que o acompanhamento estruturado entrega resultados superiores ao desenvolvimento solo.

Este livro te deu o mapa. Mas mapa e guia são coisas diferentes.

O mapa te mostra o caminho. O guia te mostra os atalhos, te avisa dos buracos e te impede de desistir quando o caminho fica íngreme.

Se você quer aplicar o método com acompanhamento, com alguém que já fez essa travessia e que pode calibrar o plano para a sua situação específica, essa opção existe. Não é obrigatória. Mas existe. E a ciência mostra que faz diferença.

Eu trabalho com profissionais de TI em transição. Individualmente. Com plano personalizado. Com os mesmos pilares que você leu aqui, mas aplicados à sua realidade, ao seu momento, às suas circunstâncias.

Se isso faz sentido para você, me procure. As informações estão no final deste livro.

Se não faz sentido agora, tudo bem. O método está nas suas mãos. Aplique sozinho. Use o Plano dos 30 dias. Volte a este livro quando precisar de direção.

Mas faça alguma coisa. Essa é a única coisa que eu te peço.





Uma última coisa

Eu quero voltar ao Prefácio por um momento.

Lá no começo, eu te escrevi uma carta. Uma carta para quem eu fui. Para aquele cara que acordava todo dia com o Slack apitando, resolvia problemas que ninguém via, e ia dormir com a sensação de que estava desperdiçando alguma coisa.

Eu te disse que saí desse lugar. E te prometi que ia te mostrar como.

Essa promessa está cumprida.

Os capítulos que você leu são o caminho real, validado, com nome e sobrenome dos pesquisadores que sustentam cada passo. Não é teoria. Não é motivação. É método.

Mas eu preciso te dizer uma coisa que não disse no Prefácio.

O dia em que minha carreira mudou de verdade não foi quando eu aprendi uma nova linguagem. Não foi quando eu tirei uma certificação. Não foi quando eu terminei um curso.

Foi o dia em que eu parei de me preparar e comecei a agir.

Foi um dia comum. Sem plateia. Sem momento épico. Eu apenas decidi que o desconforto de tentar era menor que o desconforto de continuar parado.

Esse dia pode ser hoje.

Não estou dizendo que vai ser fácil. Estou dizendo que vai valer a pena. E que você tem tudo que precisa para dar o primeiro passo.

O suporte que você deu durante todos esses anos provou que você sabe resolver problemas sob pressão, com gente dependendo de você, em tempo real. Isso não é fraqueza no currículo. É uma vantagem que a maioria dos desenvolvedores juniores não tem.

Você só precisa parar de esconder isso. E começar a posicionar.

O próximo passo é seu.

E eu estou torcendo por ele.



Jonas Reddington Do Suporte ao Mercado
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