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“é no ato de criar e fazer nosso trabalho que descobrimos quem somos”


			Austin Kleon
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			1. INTRODUÇÃO


			Amor, quando as pessoas me perguntam o que você faz eu não consigo dizer, porque é tanta coisa, o que eu digo?


			Diga que sou um provocador filosófico! Pronto!


			Mas aí vão me perguntar o que faz um provocador filosófico, o que eu digo?


			Diga que ele apresenta um quadro na rádio, outro na TV, participa de debates, tem um programa de entrevistas na web, escreve livros, colabora com sites escrevendo artigos, é diretor na associação de executivos (ANEFAC), produz vídeo aulas para escolas, e dá consultoria de carreira para pessoas e treinamentos em empresas.


			Pronto, tá explicado o que faz um provocador filosófico...


			É talvez seja melhor apenas dizer que você faz várias coisas mesmo...


			Esse diálogo é verdadeiro, aconteceu entre mim e minha esposa na época, recém-casados, e foi com base neste diálogo que, primeiro, criei a minha profissão, provocador filosófico, e segundo, decidi escrever um livro sobre carreira.


			Eu que me graduei bacharel em ciências contábeis, trabalhei por mais de 20 anos em empresas multinacionais numa carreira que começou como office boy e chegou a diretor executivo, com objetivos claros de me tornar um CFO, um belo dia, desisti de tudo isso, ao sentar na cadeira como CFO interino de uma grande multinacional, percebi que aquilo não fazia mais sentido para mim, que a graça foi de fato o caminho, mas estar lá, não tinha nenhuma, eu precisava buscar algo novo, um novo caminho, um novo inédito precisava ser viabilizado.


			Isso aconteceu em 2010, mas eu só tive o diálogo com minha esposa, que narrei há pouco, em 2016, passaram-se 6 anos entre, perceber, que não fazia mais sentido aquela carreira, planejar o que eu iria fazer de fato, agir dentro daquilo que havia planejado para fazer, que naquele momento estava acontecendo, ali eu de fato me dei conta que estava já há alguns anos fazendo coisas completamente diferentes das que eu tinha feito nos últimos vinte e poucos.


			Porém, ao começar escrever sobre carreira, percebi que precisava de mais embasamento técnico, pois até então eu só tinha a minha própria experiência e atendia alguns clientes em coaching nos últimos anos com base em leituras e técnicas que havia aprendido ou utilizando de memórias de formações que havia feito na minha formação de liderança ao longo do tempo, então, voltei para a academia e decidi fazer um mestrado e estudar com o foco em carreira, mas ao longo do curso, decidi focar meus estudos em liderança, e então abandonei o projeto do livro sobre carreira, que só voltei nele em 2019 quando havia concluído o mestrado, defendido minha dissertação em liderança e escrito um artigo científico sobre a diferença de como homens e mulheres são percebidos como líderes.


			Porém, no final de 2019, devido ao meu terceiro livro e um texto no blog da FIA, sobre finanças comportamentais, recebi um convite para escrever um livro sobre o tema, resultado, parei a produção dos textos sobre carreira e me debrucei sobre comportamento humano e dinheiro, o texto ficou pronto em meados de 2020, mas já no período da pandemia da COVID-19, e a editora reviu seu plano de trabalho, de modo que apenas em meados de 2021 é que o livro ficou pronto e nesse ínterim, lidando com as agruras de um divórcio, eu voltei às pesquisas sobre carreira, que agora resultam neste novo livro que você irá ler.


			E não é que agora, ao publicar este livro também desempenho a profissão de professor universitário tanto em graduação como pós e MBAs. Em 2018 fui convidado a dar aulas, algo que eu já sondava há algum tempo, mas sem o mestrado era mais difícil, e então, além de provocador filosófico e fazer tudo que faço, somei mais uma profissão, e sinceramente, a que mais gosto, me encontrei como professor.


			Ou seja, o inédito é viável, nem sempre é exatamente no tempo que a gente originalmente planeja, mas se de fato você quer ter um inédito viável, não pode desistir dele, mesmo que isso implique, veja só, alguns desvios na sua carreira.


			Assim, vamos a mais um livro da série O inédito viável, dez anos depois de eu ter decidido que queria mudar completamente de carreira.


			O que buscamos essencialmente é sermos felizes, a forma, pode variar, mas inevitavelmente uma delas é nosso trabalho.


			A essência é isso, a nossa busca por realização, a forma, pode ser nossa carreira.


		




		

			2. Parte 1: Carreira


			O conceito de carreira vem evoluindo ao longo do tempo, hoje ela não pode ser vista apenas como a relação de um indivíduo com a empresa para o qual trabalha, e seu impacto econômico e social, mas deve também abarcar as questões da vida pessoal deste indivíduo, e os impactos reproduzidos na economia, na sociedade e na vida psíquica deste ser.


	

2.1 Carreira, o que é isso?


			O termo carreira vem do latim via carraria que significa estrada para carros, e foi no século XIX que ela começou a ser utilizada para definir a trajetória profissional de alguém. No mundo do trabalho ela representa o período útil, útil no sentido econômico, “população economicamente ativa[1]”, aquela que tem condições de trabalho. 


			Carreira, portanto, é o percurso profissional da vida de um indivíduo economicamente ativo. Nas palavras de London e Stumpf (1982) é uma sucessão de experiências de trabalho ao longo da vida.


			“Carreira é a sequência das experiências pessoais de trabalho ao longo do tempo[2]”, segundo Michael Arthur in The Boundaryless Career.


			Numa visão geral, eu sempre apresento carreira com a figura 1; um espaço da vida do indivíduo dedicada ao trabalho, seja ele qual for remunerado ou não, formal ou informal. 


			Nas palavras de Dutra (2017) seja este um veículo para a autorrealização ou exercício da vocação deste indivíduo, um papel assumido na sociedade ou a busca de uma mobilidade social.


			Figura 1: Carreira
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			Fonte: autor






			Mas é somente partir dos anos 70 é que começam as discussões sobre carreira, considerando as relações entre empresa e pessoas. A carreira sempre foi pensada como uma sequência linear de posições de trabalho, como se a pessoa fosse subindo degraus em direção a cargos maiores à medida que evoluía na hierarquia das organizações.


			Um exemplo desta expectativa pode ser visto no texto, de Alexandre Marcondes Filho, ministro do Trabalho, Indústria e Comércio, entre 1941 e 1945 no governo de Getúlio Vargas, que, aliás foi ele quem recebeu a carteira de trabalho número 1 do Brasil, marcado pela promulgação da CLT em 1943, e que figurou até bem pouco tempo atrás na carteira de trabalho dos brasileiros;


			“A carteira, pelos lançamentos que recebe, configura a história de uma vida. Quem a examinar, logo verá se o portador é um temperamento aquietado ou versátil; se ama a profissão escolhida ou ainda não encontrou a própria vocação; se andou de fábrica em fábrica, como uma abelha, ou permaneceu no mesmo estabelecimento, subindo a escala profissional. Pode ser um padrão de honra. Pode ser uma advertência” (Carteira de trabalho brasileira).


			Mas, as carreiras possuem ciclos e a palavra ciclo vem do grego kýklos, significa uma série de fenômenos que se renovam de forma constante. 


			Assim, Donald Super já nos anos 1950 entendia a carreira profissional como parte dos ciclos de vida natural do indivíduo, para ele as carreiras possuem 5 estágios Growth, Exploration, Establishment, Maintenance e Decline, estes estágios têm uma marcação etária, mas como são padrões americanos de décadas atrás, não podemos, na minha visão, utilizá-los como sendo fronteiras ainda hoje verdadeiras, nem para os Estados Unidos e nem para o Brasil, embora nos ajudam a compreender os ciclos.


			Muitos teóricos de carreira também se baseiam na teoria Eriksoniana, com seu conceito de estágios da vida, desenvolvida pelo psicanalista Erik Erikson no clássico As Oito Idades do Homem, ele descreve os estágios e desafios do ciclo da vida do ser humano em oito estágios, quatro na infância e quatro na vida adulta. De modo que o indivíduo deve completar com êxito uma tarefa de desenvolvimento em cada estágio, antes de avançar para o seguinte. Para Erikson os quatro estágios da vida adulta são: adolescência, juventude, idade adulta e maturidade e estes são relevantes para o estudo de carreira (Stoner e Freeman, 1999; Viorst, 2002).


			A tabela 1 traz uma ideia sobre as conexões destas linhas de pensamento sobre carreira. As idades marcadas são referências aproximadas das ideias avaliadas, elas não devem ser interpretadas como marcas fixas e que sejam adequadas para todas as pessoas em todas as sociedades.


			Tabela 1: Fases da carreira


			

				

					

					

					

				

				

					

							

							Fases


						

							

							Estágio


						

							

							Tarefas de desenvolvimento de carreira


						

					


					

							

							Infância


						

							

							Crescimento 
(Growth)


							De 4 a 15 anos


						

							

							Início de visão de futuro. Gradativo controle da vida. Atividades escolares e trabalho começam a ter importância. Surgem as habilidades e atitudes de trabalho.


							Estágio da fantasia: cobre o período da infância com sonhos sobre o que quero ser quando crescer.


							Interesse: mudança contínua de áreas de interesse.


							Capacidade: habilidades ou capacidades ganham importância nesta equação.


						

					


					

							

							Adolescência


						

							

							Exploração


							(Exploration)


							De 15 a 24 anos


						

							

							Autoconhecimento. 


							Conhecimento do mundo profissional. 


							Experimentação de papéis sociais e ocupacionais na Escola.


							Estágio das escolhas e tentativas: é baseado nos interesses, mas algumas experiências já são incorporadas neste processo. Algumas decisões são tomadas, considera-se não apenas as questões da fantasia da infância, mas também da realidade social, o nível de informação melhora.


							Para Erikson, na adolescência a tarefa é o desenvolvimento do indivíduo, seu objetivo é alcançar uma identidade, o seu ego. Onde o indivíduo tenta reconciliar as diferenças entre a percepção que tem de si próprio e o modo como é percebido pelos outros. O indivíduo tenta escolher uma ocupação em que suas habilidades e interesses possam ser utilizados. Já na fase da juventude o indivíduo tenta desenvolver relacionamentos satisfatórios ou intimidade com os outros. Essa intimidade pode gerar um companheiro, um grupo de trabalho ou mesmo membros de uma causa comum.


						

					


					

							

							Início da fase adulta


						

							

							Estabelecimento


							(Establishment)


							De 25 a 40 anos


						

							

							Estabelecimento no emprego. Consolidação na atuação. Progresso na ocupação. Busca por autoconceito vocacional mais seguro.


							Estágio das escolhas e tentativas: é baseado nos interesses e posteriormente, com experiências adquiridas em capacidade e valores.


							Estágio das escolhas realistas: há um ensaio e estabilização no mercado de trabalho e busca-se uma consolidação na profissão escolhida, este estágio é subdivido em três períodos:


							

									Exploratório: examina-se uma série de opções de carreira;


									Cristalização: as opções começam a ficar melhor focadas;


									Especificação: quando ocorre uma escolha em particular.


							


							Erikson entende que na vida adulta, o indivíduo está preocupado com o que chama de generatividade, que é a orientação da geração seguinte. Onde a pessoa tenta passar seu conhecimento e valores para os filhos, alunos ou apadrinha colegas mais jovens no local de trabalho.


						

					


					

							

							Adulto


						

							

							Manutenção


							(Maintenance)


							De 45 aos 65 anos


						

							

							Desenvolvimento, Preservação, o profissional alcançou o auge da carreira, mas há também a Possibilidade de buscar novos desafios.


							Estágio das escolhas realistas que podem ser aplicados para uma segunda carreira, por exemplo:


							

									Exploratório: examina-se uma série de novas opções de carreira;


									Cristalização: as opções começam a ficar melhor focadas, após assessments pessoais e profissionais;


									Especificação: quando ocorre uma escolha em particular.


							


							Erikson entende que a maturidade vem para fazer o indivíduo alcançar a integridade do ego, o sentimento de que a vida tem sido satisfatória e significativa.


						

					


					

							

							Velhice


						

							

							Desengajamento ou Declínio


							(Decline)


							A partir dos 65 anos


						

							

							Diminuição da energia. Abrandamento do ritmo de trabalho. Reformulação do estilo e estrutura de vida.


						

					


					

							

							Fonte: Adaptado pelo autor de Dutra (2016); Levenfus (2016); Sampaio (2013); Freeman (1993)


						

					


				

			






			Outra abordagem para carreiras vem das ideias de Daniel Levinson e seus colegas, esta abordagem “sugere que a vida adulta envolve uma série de crises ou transições pessoais e relacionadas com a carreira, que ocorrem numa sequência bastante previsível a cada cinco ou sete anos” (Stoner e Freeman, 1999, p. 418).


			Na tabela 2 pode-se evidenciar alguns dos principais marcos, não se esgotam ou limitam ao que está posto, é apenas uma pequena ideia. Vale dizer que é uma teoria desenvolvida décadas atrás, portanto as idades não refletem a realidade de hoje, que dada a longevidade aumentada da humanidade, discute-se a economia da longevidade[3], e os efeitos dela no mundo do trabalho.


			Tabela 2: Fases de carreira 2


			

				

					

					

				

				

					

							

							Dos 17 aos 22 anos


						

							

							Transição inicial para vida adulta: rompe a dependência financeira e emocional com relação aos pais. Há um certo grau de autossuficiência e de confiança. Os que prolongam os laços com os pais, tendem a ter um desempenho mais baixo em suas carreiras, segundo Levinson.


						

					


					

							

							Dos 22 aos 28 anos


						

							

							Entrando no mundo adulto: completada sua formação começa criar comprometimento para o futuro. Um estilo de vida e uma carreia são escolhidas.


						

					


					

							

							Dos 28 aos 33 anos


						

							

							Transição dos 30 anos: em algum momento revê o progresso na direção de seus objetivos. Se o progresso foi satisfatório, pode continuar na mesma trilha, se não, podem ocorrer mudanças radicais e confusão. Mudanças geográficas, divórcios são comuns nesta fase.


						

					


					

							

							Dos 33 aos 40 anos


						

							

							Estabilização: Nesses anos todos, todo o resto se subordina ao avanço no trabalho e na carreira. Há mudanças de círculos de amizade e o indivíduo luta para ser ele próprio. 


						

					


					

							

							Dos 40 aos 45 anos


						

							

							Transição para a meia idade: representam um segundo período de transição, o indivíduo revê de novo o progresso na carreira. Começa a despertar um certo orgulho pelas realizações, mas se o progresso não corresponde aos primeiros sonhos e expectativas iniciais, pode resultar na “crise da meia idade”. Ressentimento, tristeza e frustração, podem fazer com que o indivíduo perca o seu equilíbrio emocional. A crise pode se manifestar no excesso de bebida, abandono do trabalho e até mesmo um desmoronamento da carreira, num ostensivo estilo de vida “hippie-da-meia-idade” ou em alguma outra quebra espetacular do comportamento do passado.


						

					


					

							

							Dos 45 aos 50 anos


						

							

							Meia idade: é consolidado as reavaliações feitas durante a transição para a meia idade. Os indivíduos se estabilizam em novas ou reafirmadas perspectivas de suas carreiras. Reestabelecem antigas relações sociais, criam novas, para alguns começa a preocupação com o declínio e as restrições do trabalho. Para outros é um período altamente satisfatório com um sentimento de realização e criatividade amadurecida.


						

					


					

							

							Dos 50 aos 55 anos


						

							

							Transição dos 50: neste período reaparecem as questões e as tarefas que não foram satisfatoriamente resolvidas nas outras transições. Podem surgir crises, o que é comum a todos segundo Levinson.


						

					


					

							

							Dos 55 aos 60 anos


						

							

							Transição clímax da meia idade: é um período relativamente estável, semelhante ao período de estabilização no início da vida adulta. Os que foram capazes de rejuvenescer e de enriquecer suas vidas podem obter grande realização nesse período.


						

					


					

							

							Dos 60 aos 65 anos


						

							

							Última transição adulta: durante este período a maioria das pessoas se aposenta, o que tem efeito significativo em como se veem e como são vistos pelos outros. Para muitos, esse é um período de profunda reflexão. Algumas pessoas ficam felicíssimas por abandonarem as carreiras, mesmo quando gostam delas e se sentiram bem-sucedidas nelas.


						

					


					

							

							Dos 65 para cima


						

							

							Última fase adulta: período de avaliação e recapitulação. Livre da responsabilidade de trabalhar, muitas pessoas aproveitam totalmente seu lazer e dedicam se a atividades que negligenciaram quando eram mais jovens. Outros são afetados por problemas financeiros e de saúde. Faltam muitas coisas a serem aprendidas sobre esse período.


						

					


					

							

							Fonte: Adaptado pelo autor de (Stoner; Freeman, 1999. pp. 418-419)


						

					


				

			






			Cabe ressaltar que o próprio Donald Super admite que o comportamento das pessoas em relação às suas escolhas profissionais segue um conceito de aproximação e emerge a partir de suas experiências, o indivíduo ao se aproximar da atividade, vai criando conexões sobre ela e compreendendo melhor suas inclinações ou não para aquela atividade, numa combinação de interesses pessoais, habilidades e realizações, fatores psicológicos do indivíduo e fatores sociológicos do contexto vivido são relevantes (Freeman, 1993).


			Segundo os trabalhos de Super (1957), o comportamento das pessoas em relação à escolha e no desenvolvimento de suas carreiras segue padrões determinados por sua condição social e econômica, raça, sexo, nível de maturidade etc. Esses padrões podem ser agrupados em determinantes psicológicas, sociais e ambientais (guerras, ciclos econômicos, alterações tecnológicas etc.) (DUTRA, 2016, p. 133).


			Peter Diamandis, um dos fundadores da Singularity University, escreveu o texto abaixo no prefácio do livro Organizações Exponenciais, esta frase traz uma visão sobre as mudanças no mundo do trabalho e consequentemente no universo das carreiras.


			“... trinta anos atrás, se você quisesse atingir um bilhão de pessoas, você teria de ser a Coca-Cola ou a GE, com colaboradores em uma centena de países. Hoje você pode ser um garoto em uma garagem que faz o upload de um aplicativo para algumas plataformas principais. Sua capacidade de atingir a humanidade foi democratizada.” (SMAIL, MALONE, VAN GEEST, 2015 – prefácio)


			Uma definição simples de Carreira que eu uso é: “o tempo da vida em que a gente se dedica a algo profissional, que consideramos útil, e que deveria ser em boa medida prazerosa”. 


			Sim, prazerosa, meu credo é de que se as pessoas pudessem sempre trabalhar em algo que as completassem, que as definissem, fosse parte de suas identidades, o nível de tensão na sociedade seria menor, é minha visão de mundo e eu vou falar mais sobre isso adiante, embora o livro tenha claramente a intenção de te levar para esse olhar.


			Claro que essa frase carrega muito de um modelo idealizado de carreira, quase que uma visão da carreira perfeita, nem todos pensamos do mesmo modo e tampouco todos tem a possibilidade de afirmar esta frase como definição de suas próprias carreiras.


			Mas pegando gancho do título deste livro, a essência sobre a forma, no fundo no fundo, se a essência sobre a forma é verdadeira, a frase se encaixaria perfeitamente na definição de uma carreira real, não apenas ideal, mas o que é o ideal em relação ao real? 


			É o sonho! O real é o que temos, o ideal é o que buscamos, entre eles existe uma diferença, essa diferença podemos chamar de desafios intermediários, lacunas, metas menores, que ao serem alcançadas, nos aproximam do grande objetivo, o ideal, o que eu chamo de inédito, e se o que eu quero é o inédito, ele precisa ser viável!


			Mas deixemos esse assunto um pouco de lado, vamos desenvolver a leitura do livro e no final voltamos nele quando falarmos de planejamento no capítulo 6.1-Meu PDI: Plano de Desenvolvimento Individual.


			2.2 Mercado de trabalho ou mundo do trabalho?


			Mundo do trabalho é tudo sobre o trabalho humano, e a interação na sociedade advinda do trabalho, ele envolve as condições em que se dão os trabalhos, nacionais, globais, formais ou informais, repetitivos, manuais ou intelectuais, debates sobre gênero, idade, início e fim da relação dos indivíduos com seus trabalhos, aborda também os seus significados sociais de tempo e espaço.


			Já o mercado de trabalho é regido pela lei da oferta e procura, é um sentido de mercado mesmo, uma feira onde quem quer vender anuncia e quem quer comprar avalia, sujeito a todas as regras de economia, com períodos de escassez e abundância quando os preços ou salários oscilam, subindo e descendo de acordo a oferta e procura.


			Assim, numa economia em crescimento é natural que ela gere mais ofertas de emprego, para preencher essas vagas é preciso contratar gente, aqueles que tem a qualificação mais necessária para o momento, conseguem melhor remuneração, este fenômeno em economia chama-se bônus salariais.


			Ele é muito observado no que popularmente se conhece como “corrida entre a educação e a tecnologia”, uma vez que a mudança tecnológica demanda de pessoas com qualificações específicas, quando a oferta fica maior que a demanda, ou seja, quando se tem muitas vagas, mas poucos profissionais com aquela qualificação específica, os bônus salariais aumentam, assim esses profissionais acabam por ter as melhores remunerações até que essa qualificação se torne acessível a um grande grupo de profissionais. Assim, quanto mais avançada se torna uma economia e melhor funciona seu mercado de trabalho, mais bônus salariais se pode esperar, e o contrário também é verdade (Scheidel, 2020).


			Tabela 3: Questões importantes sobre mundo e mercado de trabalho:


			

				

					

					

					

				

				

					

							

							Definição


						

							

							Objetos de estudo


						

							

							Questões importantes


						

					


					

							

							Mundo do trabalho: ou sociologia do trabalho é um ramo da Sociologia voltado ao estudo das relações sociais no mundo do trabalho – a princípio, incluindo basicamente empresas e sindicatos – e às implicações sociais da relação entre trabalho e técnica.


						

							

							O ambiente de trabalho em si, bem-estar dos colaboradores, práticas de gestão de pessoas, perspectivas de carreiras, treinamento e desenvolvimento, doenças laborais etc.


						

							

							Inclusão social


							Horas de trabalho


							Saúde física e mental


							Ferramentas e tecnologias


						

					


					

							

							Mercado de trabalho: refere-se às formas de trabalho que existem e a interação entre aqueles que oferecem força de trabalho e àqueles que a procuram para contratação, num sistema típico de mercado (compra e venda)


						

							

							Tecnologias disponíveis, segmentos de mercado em expansão/retração, oferta e demanda da economia, crescimento populacional, políticas públicas, legislações trabalhistas etc. 


						

							

							Remuneração


							Taxa de ocupação, desemprego.


						

					


					

							

							Fonte: autor


						

					


				

			


			2.3 Trabalho


			“Uma sociedade que para, para se perguntar porque pessoas trabalham é uma sociedade sofisticada” afirmou Petrullo (1958) ao analisar a obra de Donald Super.


			Concordo muito com esta afirmação de Petrullo, é como o mito da caverna de Platão (2014), um dia você olha para fora dela e se pergunta, porque eu faço isso? A resposta mais óbvia que as pessoas dão é: porque precisamos ganhar dinheiro para viver. E por mais óbvia que seja, ela ainda não me satisfaz, mas vamos avançar neste assunto e tentar propor a você leitor, algumas provocações sobre isso.


			Segundo a filosofia, o trabalho pode ser definido como: a atividade destinada a utilizar as coisas naturais ou modificar o ambiente para satisfação das necessidades humanas e o grau mais ou menos elevado de esforço, sofrimento ou cansaço, constitui o custo humano do trabalho (Abbagnano, 2012 p. 1.147).


			O fato de incluir necessidades humanas nesta definição nos traz um enorme problema, já que como nos alertava o filósofo Adam Smith[4], quando ainda não era chamado de economista; há um problema natural na nossa vida, pois as necessidades que temos são infinitas, e os recursos para tentar satisfazê-las são escassos, por isso precisamos fazer escolhas utilitárias, que são aquelas que nos trazem maior retorno, satisfação, felicidade. Então, o trabalho nunca tem fim, pois nós humanos estamos sempre buscando a satisfação.


			A psicanálise inclusive vai concordar com a economia sobre nossas necessidades nunca terem fim, já que todo progresso se baseia nesse desejo inato e universal que o ser humano tem de querer viver além dos próprios meios atuais. 


			Vamos explorar mais o tema desejo, necessidade e vontade no capítulo 3.8 motivações, por hora focaremos em trabalho. 


			Esse desejo ou impulso foi materializado através do trabalho do homem ao longo do tempo modificando inclusive o seu próprio trabalho ou a forma de fazê-lo. De acordo com a história do homo sapiens narrado por Harari (2016), houve três grandes revoluções que moldaram a vida humana para o que conhecemos hoje: 


			A primeira revolução foi a cognitiva: quando o ser humano (o homo sapiens) se diferenciou dos demais seres porque pensou e se espalhou pelo mundo a partir da África, entre 200 e 70 mil anos atrás.


			A segunda, a revolução agrícola, quando o ser humano domesticou animais (pecuária), cria assentamentos permanentes de moradia, desenvolve o plantio e colheita, algo que remonta 12 mil anos.


			Depois disto surgiram várias coisas, como a escrita, a moeda, a roda, reinos, religiões, e muito mais, tudo isso fruto do trabalho humano, de forma direta ou indireta.


			E por último, houve a revolução científica, quando o homem entende que o trabalho científico pode trazer o progresso, inclusive econômico, começam as grandes navegações exploratórias intercontinentais, o domínio dos mares, o comércio se intensifica entre países, bancos financiam governos, surge o capitalismo, descobre-se a América, o mundo começa a se tornar global e plano[5], isso ocorreu nos últimos 500 anos.


			Embora ao longo deste livro traremos muitas reflexões filosóficas que remontam mais de 500 anos atrás, para compreender a sociedade atual é importante partirmos daqui, da revolução científica que desembocou na 1ª Revolução industrial ocorrida entre meados de 1700 até meados de 1800, ou seja, apenas há 200 anos. E o que são ínfimos 200 anos no rastro de milhões de anos na história?


			Muito pouco, portanto, do trabalho em si, ainda há muito a ser explorado pelo ser humano, ainda a muito a se compreender sobre essa relação, tanto do ponto de vista de autorrealização como do aspecto econômico do trabalho e tudo mais que trataremos neste livro. 


			Veja, diferentemente de filósofos gregos que defendiam a vida contemplativa (reflexão e trabalho intelectual de pensar como modo de desenvolver a virtude), muitos defendem a vida ativa e a condenação ao ócio. Giordano Bruno em 1584 pensava algo que pudesse misturar as duas coisas: “se ocupe na ação com as mãos e na contemplação com o intelecto, de tal maneira que não contemple sem ação e não atue sem contemplação”.


			Mesmo que o trabalho na Grécia antiga não tinha nenhum valor moral, era feito por escravos e, portanto, se constituía inclusive num obstáculo para o alcance e formação da virtude, o labor (trabalho manual) limitava a liberdade do indivíduo, e liberdade era essencial para se ter uma vida contemplativa.


			Para muitos, o trabalho traz aspectos sociais, imagine, por exemplo, numa tribo indígena, há uma divisão do trabalho e todos se beneficiam do trabalho individual de cada um. Também existem aspectos naturais do trabalho, a própria necessidade de se alimentar, faz do ser humano um trabalhador natural para colher, caçar, preparar seu alimento ou o alimento de outras pessoas.


			Como alerta Harari (2016) até o fim da era moderna, mais de 90% dos humanos eram camponeses que se levantavam todas as manhãs para trabalhar a terra com o suor da fronte. Os excedentes que produziam alimentavam a uma ínfima minoria das elites – reis, oficiais do governo, soldados, padres, artistas e pensadores – que enchem os livros de história. A história é o que algumas poucas pessoas fizeram enquanto todas as outras estavam arando campos e carregando baldes de água afirma o historiador.


			Embora a palavra trabalho tenha origem no latim, tripalium, com tri que significa “de três” e palum significado de “madeira”, portanto três paus, registrada normalmente nos dicionários como um instrumento de tortura romano usado contra os escravos. Em seu sentido original o ‘trabalhador’ seria o carrasco, e não a vítima, o caráter penoso do trabalho não é atribuído ao próprio trabalho em si, mas às condições sociais nas quais ele se desenrola na sociedade.


			O escritor Mark Twain concorda com esta visão do trabalho, em As aventuras de Tom Sawyer, ele diz: “Trabalho consiste em tudo que um corpo é obrigado a fazer e prazer consiste naquilo que um corpo não se é obrigado a fazer” (Twain, 2007, p. 22 – tradução nossa)


			Há ainda um caráter espiritual do trabalho, considerado pela Bíblia como consequência da maldição divina decorrente do pecado original[6]:


			Genesis 3:19 – “Com o suor do teu rosto comerás o teu pão, até que voltes ao solo, pois da terra foste formado; porque tu és pó e ao pó da terra retornarás!”


			Em outro trecho, há uma exortação do Aposto Paulo sobre o tema, no livro de Tessalonicenses II, 3:10 no texto de São Paulo – “Quando ainda estávamos convosco, vos ordenamos isto: Se alguém não quiser trabalhar, também não coma”.


			Essa conexão entre trabalho e tortura, ou sofrimento e dor, perdurou por épocas, até que passou a ser entendido com o sentido de atividade exaustiva ou difícil. Somente a partir do século 14, começa a ter esse sentido que conhecemos hoje, o de aplicação de forças e faculdades (talentos e habilidades) humanas para um determinado fim. A ideia do homo faber representado pelo mestre de ofício, aquele que se expressa por meio do seu trabalho, sem distinção entre vida pessoal e profissional.


			Há também um elemento educativo no trabalho, pois o homem civilizado é educado através da necessidade da ocupação, conforme definiu Hegel apud Abbagnano (2012, p. 1.148).


			Hegel e Durkheim não viam o trabalho humano como meio para o fim de consumo, para eles, o trabalho era uma atividade de integração social, um espaço para reconhecimento das pessoas, uma forma de contribuir com o bem comum (Sandel, 2020, pp. 201-202).


			O sociólogo Max Weber (1864-1920) apontava que a ideia peculiar do dever profissional, tão familiar nos dias de hoje, mas na realidade, tão pouco evidente, é a maior característica de ‘ética social’ da cultura capitalista e, em certo sentido, sua base fundamental. O ascetismo religioso, marcado pela disciplina e valorização do esforço forma a base ideal para o florescimento do capitalismo. Para Weber o protestantismo que via na profissão e no trabalho uma forma de devoção ao divino, diferente do catolicismo onde a vocação era apenas via sacerdócio, foi o motor do enriquecimento das sociedades americanas e norte europeias (WEBER, 2013).


			Os eleitos, na visão do protestantismo, como já estão destinados a serem salvos, “na vida eterna”, gozam de enriquecimento financeiro na vida terrena, como recompensa divina por seu esforço, e como recusam o luxo, reinvestindo os lucros em mais negócios acabam por fazer a economia crescer. Coincidentemente esta visão de Weber acontece ao longo da primeira e segunda revolução industrial. 


			Esse pensamento tem total conexão com a ideia de destino manifesto, expressão criada por John O´Sullivan em 1845, quando era editor do jornal New York Morning News, essa doutrina desempenhou um papel importante na obtenção de apoio para o expansionismo americano, transformou-se numa ideologia moral, apresentando o expansionismo como missão divina (Marriott, 2015).


			Mas, por exemplo, essa teoria weberiana, ou mesmo a crença americana não se sustenta na plenitude, pois ela não pode explicar o enriquecimento dos países asiáticos, que são em sua maioria hinduístas e/ou budistas, tampouco o caso da Espanha que nos séculos XVI e XVII era uma potência financeira mundial e católica, ou seja, é plenamente possível contestar essa ideia de prosperidade via trabalho a partir da benção divina pregada pela religião protestante.


			Adam Smith, antes de Weber já falava sobre “a mão invisível do mercado” que rege e economia:


			Ao preferir fomentar a atividade do país e não de outros países ele [o homem] tem em vista apenas sua própria segurança; e orientando sua atividade de tal maneira que sua produção possa ser de maior valor, visa apenas a seu próprio ganho e, neste, como em muitos outros casos, é levado como que por mão invisível a promover um objetivo que não fazia parte de suas intenções (Smith, 1996, p. 438 grifo nosso). 


			Uma vez que o homem passa a buscar o capital para benefício próprio, e não para a sociedade, todos acabam por se beneficiar disto, nas palavras deste: “Não é da benevolência do açougueiro, do cervejeiro ou do padeiro que esperamos nosso jantar, mas da consideração que eles têm pelo seu próprio interesse” (Smith, 1996, p. 74). 


			Estas ideias representam uma transição do homem religioso para o homem econômico (homo economicus[7]).


			Ora et Labora é o princípio da Regra de São Bento que defendia o equilíbrio entre vida de oração e de ação, perde forças numa sociedade onde a sociedade de trabalhadores é transformada na sociedade de consumidores. E a ideia da construção da identidade do indivíduo principalmente através de seu trabalho, em suas cinco dimensões (econômica, moral, ideológica, psicológica e social) também enfraquece, pois, embora o trabalho não seja mais uma base sólida para a construção da identidade, ele ainda ocupa uma grande parte do tempo do indivíduo, surge então a insegurança ontológica[8] (BONIFÁCIO, 2014; BENDASSOLLI, 2007).


			Caplow (1954), baseado nos estudos de Tilgher (1930) já alegava que de fato há um número de teorias inconsistentes sobre a importância do trabalho: desde a ideia grega de todo trabalho como servil, a visão medieval do trabalho como a penalidade da queda de Adão, a exaltação do trabalho como um meio de autodisciplina e um sinal visível da graça na ética calvinista (protestante) e na identificação moderna do trabalho com criatividade consciente, ainda não restrita a grupos privilegiados. 


			Contudo, Viorst (2002, p. 297) afirma que o trabalho é o “esteio da nossa identidade”, a “âncora do eu social e privado”, o meio pelo qual provamos nossa competência, recebemos nosso salário como prova do valor desta competência, a interação com as pessoas no mundo social e a relação conosco no mundo privado, é o que vai nos definir ao perguntarmo-nos: “quem sou eu?”


			Todas essas influências sobrevivem juntas no conjunto da cultura moderna. O desprezo pelo trabalho manual está associado ao culto ao exercício físico. A deificação marxista das massas trabalhadoras e o ideal universal da aposentadoria precoce não são mais inconsistentes do que a imposição do trabalho como privilégio em nossas escolas e como penalidade em nossas prisões.


			Para Fogel (2000) Nobel de economia em 1993, existe um conjunto de itens que formam um ativo espiritual (senso de propósito com o trabalho, autoestima, senso de disciplina e sede em aprender continuamente), que são elementos essenciais para o desenvolvimento de um povo, e é assim que surge uma ética do trabalho, na qual o trabalho não é visto como um fardo desagradável, que as pessoas precisam se livrar, mas sim como parte da responsabilidade do indivíduo, o que poderíamos chamar hoje puro e simples de propósito, afinal se você encara o seu trabalho como parte de um propósito maior de vida, certamente o desempenho será diferenciado, daquele que faz apenas e restritamente o necessário e adoraria, se pudesse, não estar ali, mas em outro canto, fazendo outra coisa. É velha história da catedral:





			Um viajante visitou uma pedreira e perguntou a três trabalhadores o que estavam fazendo:


			“Você não está vendo?” disse o primeiro, irritado. “Estou cortando pedra”.


			O Segundo respondeu: “Estou ganhando a vida”.


			Mas o terceiro largou sua ferramenta e estufou o peito orgulhosamente e disse: “Estou construindo uma catedral”.





			O trabalho, então, pode não ser um mal necessário, nem uma maldição, mas, ao contrário, feito de forma consciente, concebido e executado de maneira competente, permite ao ser humano evoluir e conquistar sua verdadeira liberdade, vocação, motivação. O trabalho cultivado de forma filosófica manifesta um canal para o desenvolvimento das faculdades humanas e para o surgimento da genialidade (ECHENIQUE, 2010). 


			Mas o que é o trabalho hoje? 


			Hoje sabemos que o trabalho pode ser algo prazeroso e que ainda nos dê sustentação financeira. Ou seja, é possível ganhar dinheiro fazendo o que se gosta, sim, embora não seja uma realidade para todos. 


			Dados globais do relatório State of the Global Workplace 2021 Report, mostram que apenas 20% dos funcionários no mundo estão engajados com seus trabalhos e podemos entender engajamento como estar conectado emocional e intelectualmente com o trabalho. Analisando a série histórica desde 2009, vemos que o pico se deu em 2019 com 22% de engajamento apenas (Gallup, 2021).


			Figura 2: Nível de engajamento 
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			Fonte: Gallup, 2021


			Outro dado do Instituto Gallup em 2017 apontava que 51% da força de trabalho americana estava em busca de novas oportunidades de trabalho e segundo o Worker Passion Survey da Deloitte EUA, em 2014, 80% dos trabalhadores não gostavam do que faziam, já o ISMA (International Stress Management Association) em pesquisa de 2015 alegava que 72% da população estava insatisfeita com o trabalho. 


			Vivemos uma sociedade em transformação, segundo Jean-François Chanlat (1995) muito disso provocado por grandes movimentos, como feminização do mercado de trabalho, o aumento cada vez maior da presença feminina ao longo do último século no mundo do trabalho, embora ainda existam barreiras para o avanço das mulheres nas posições de liderança. Houve também uma elevação dos graus de instrução dos trabalhadores mundialmente, os movimentos sociais de diversidade e inclusão de pessoas estão cada vez mais fortes e existe uma cosmopolitização[9] do tecido social. Além da globalização da economia, tudo isto reflete na necessidade de mudança nas organizações e flexibilização do trabalho.


			E como será no futuro?


			A humanidade passa por um período singular na história, no qual vivencia múltiplas transformações, grande parte delas causadas pelos avanços tecnológicos (HARARI, 2016; SCHWAB, 2016).


			Segundo relatório publicado pelo Fórum Econômico Mundial, a economia mundial sentirá os efeitos da chamada “Quarta Revolução Industrial”. O Fórum projeta que, as tecnologias vão eliminar milhões de vagas de emprego. Nas palavras de Schwab, (2016) a quarta revolução industrial promete ser muito mais veloz, ter maior amplitude, profundidade e impacto sistêmico, muito maior que as três revoluções anteriores, ela une os mundos físico, biológico e digital:


			

					1ª revolução industrial (1760-1840) – impulsionada pela invenção da máquina a vapor e construção de ferrovias; 


					2ª revolução (final do século XIX e início do XX) – com eletricidade e produção em massa;


					3ª revolução, também chamada de revolução digital (a partir de 1960, com os computadores mainframes, chegando ao computador pessoal e internet nos anos 1990); 


					4ª revolução a partir do advento da internet em 1994/5.


			


			Karl Marx (no livro Capital) já expressava no início da primeira revolução industrial sua preocupação de que o processo de especialização reduziria o sentimento de propósito que os seres humanos buscam no trabalho, em um mundo cada vez mais integrado onde pessoas buscam equilíbrio profissional e pessoal, com as máquinas avançando sobre o trabalho, inclusive intelectual do ser humano, será que o trabalho continuará sendo uma das possibilidades de indivíduos alcançarem satisfação, propósito? (SCHWAB, 2016).


			A transição da revolução cognitiva para a agrícola, depois as revoluções industriais que agora se tornam digitais e virtuais, será capaz de nos propiciar realização? Satisfação de nossos desejos? Haverá espaço para cada indivíduo fazer o seu trabalho e sustentar-se? 


			Quando missionários anglicanos introduziram um machado de aço numa tribo primitiva na Austrália, deram-se conta de que a introdução de uma mudança técnica tem reflexo no sistema social. O machado de pedra polida era, tradicionalmente, uma parte básica da tecnologia da tribo, era usado por homens, mulheres e crianças, porém, era mais que um instrumento, era um símbolo social de masculinidade, definia relações, apenas um homem adulto podia fazer seu próprio machado de pedra; uma mulher ou criança precisavam pedir sua permissão para ter um machado. 


			Ao introduzir indiscriminadamente o machado de aço na comunidade, que era mais eficiente que o de pedra, a aceitação foi geral, porém o homem adulto que era incapaz de fazer o machado de aço e já não mais precisava do de pedra, tornou-se um comum, perdeu seu status de único fazedor de um elemento vital para aquela sociedade.


			Como na canção Guerreiros do cantor Fagner no verso que diz:






			Um homem se humilha


			Se castram seu sonho


			Seu sonho é sua vida


			E a vida é trabalho


			E sem o seu trabalho


			Um homem não tem honra


			E sem a sua honra


			Se morre, se mata


			Não dá pra ser feliz






			É neste ponto que começamos a falar de trabalho, carreira ou mundo do trabalho, não como algo natural, já que nem sempre foi assim, nem sempre existiu escritório ou fábrica, mas nós seres humanos sempre tivemos a necessidade de realizarmos algo, de ocuparmo-nos com algo, de passar o tempo, o que hoje chamamos de desenvolver uma carreira e carreira envolve trabalho, não necessariamente emprego.


			Como disse Marx, o trabalho é uma atividade do homem pela qual ele transforma a natureza e é ao mesmo tempo, por ela transformado. Assim, vamos falar na essência, o que nos move, independente da forma, como fazemos para isto acontecer. A essência (vida) sobre a forma (de trabalho) é disso que se trata este livro.


			Como afirma o professor Sandel (2020, p. 30) “na nova ordem econômica, a noção de trabalho atrelada a uma carreira vitalícia acabou: o que importa agora é inovação, flexibilidade, empreendedorismo e uma constante disponibilidade para aprender novas habilidades”.


			2.4 Profissão


			As profissões eram corpos organizados de especialistas que aplicavam os conhecimentos esotéricos a casos particulares. Elas tinham sistemas elaborados de instruções e treinamento, junto com a entrada por exame e outros pré-requisitos formais para novos membros. Normalmente possuíam e aplicavam um código de ética ou comportamento para os mesmos. As profissões, como conhecemos hoje, surgiram na Idade Média (Carr-Saunders e Wilson, 1993).


			Profissão, resumidamente, é o conjunto de competências especializadas e formais adquiridas através de uma formação técnica e educacional, vem de professus ou professio, do latim, que é o efeito de professar, e significa: “afirmado publicamente”. As profissões surgiram em algum ponto na história dentro da religião e depois se espalharam para medicina e direito, a ideia de professar ou fazer o juramento, frequentemente falado e ou escrito é um lembrete para os profissionais se autorregularem em seus comportamentos, mantendo sempre claro os deveres de sua profissão, a ética de seu exercício profissional, segundo Ariely (2008, p. 170).


			Portanto, uma profissão regulamentada é aquela que é cercada de normas, códigos, valores e vigilância de seus membros. Dá aos participantes certas garantias, reservas de mercado e visa obter prestígio dentro de uma sociedade.


			Toda profissão, regulamentada ou não, vive seu próprio mundo, tem sua própria linguagem que é falada pelos seus habitantes, por exemplo, quando informalmente dizemos que os economistas falam em economês, os médicos em mediquês etc.


			As profissões têm seus marcos familiares aos membros do grupo, suas próprias convenções e costumes e que somente podem ser aprendidas por aqueles que residem lá (Carr-Saunders e Wilson, 1993).


			Mas, podem os títulos das profissões ou trabalhos feitos por esses profissionais se tornarem obsoletos?


			Veja que exemplo interessante, uma empresa americana do agronegócio fundada nos anos 70 a The Morning Star Company não tem títulos de cargos, todos lá são colegas, inclusive os proprietários e fundadores (Hamel, 2001).


			Esse exemplo nos mostra que uma organização não vive dos nomes das profissões, ela vive das competências que os profissionais exercem, assim, se entendemos as profissões como um conjunto de profissionais que exercem um conjunto de competências centrais, se as competências mudam, as profissões também podem mudar e claro, seus nomes idem.


			Meu primeiro cargo numa empresa em 1991 foi de contínuo, esse era o nome do cargo, era o mesmo que um office boy, popularmente chamado de apenas “boy”, um profissional que entregava memorandos, correspondências, documentos, ia ao banco fazer pagamentos etc. Sim, tudo isso existia no período pré internet, há até um clássico do rock nacional que homenageia estes profissionais, a música: Eu sou boy da banda Magazine[10].


			Hoje não conheço empresa que mantenha um office boy, mas todas elas, no entanto, se valem do trabalho dos motoboys. Estes essencialmente fazem a mesma coisa que faziam os office boys – é verdade – não vão mais tanto ao banco, pois as próprias empresas gerenciam esta tarefa por internet e aplicativos, mas de qualquer forma realizam atividades muito semelhantes às que fazia um office boy, apenas com algumas adequações à realidade atual. 


			Ainda, com relação a esse exemplo, vale dizer que antes os office boys eram garotos menores de idade, hoje – por outro lado – essa profissão restringe-se aos maiores de 18 anos por exigir habilitação para dirigir motocicletas (nova competência exigida), além disso, motoboys entregam também alimentação nas residências e escritórios, coisa que há 25 anos não existia, e hoje, já existem entregas sendo feitas por drones, olha aí os motoboys em risco de perderem suas profissões.


			Em 2016, quando comecei a rascunhar este livro o Career Cast – site americano de empregos – listou como profissão número 1 a de Cientista de Dados e a última colocada no ranking de profissões foi a de repórter de Jornal escrito.


			Embora eu tenha conhecido um cientista de dados, apenas em 2018, dois anos depois de ter visto esta notícia, não posso ignorar essa informação, pois a pesquisa indicava uma tendência de futuro. Da mesma forma, analisando a situação do repórter de jornal escrito, podemos antecipar que, provavelmente e muito rapidamente, perderá seu emprego, pois os jornais estão cada vez mais online, mas, e sempre tem um mas, ele tem a chance de usar a sua expertise, sua experiência da mesma forma que antes, apenas mudando seu instrumento de trabalho do papel para online, a essência jornalística, capacidade investigativa e narrar a história permanecerá, tem sido assim desde Heródoto[11].


			Você sabia que existia no passado a profissão de leitor profissional? 


			Pessoas contratadas para ler para os trabalhadores, era comum encontrar esses leitores profissionais em fábricas e sindicatos, hoje não existem mais, mas nada impede que algum empresário queira fazer isso na sua fábrica (se não tiver apenas robôs por lá é claro) e pode até virar um sucesso de modo que outros queiram copiar, seria um podcast ao vivo, e olha aí o profissional leitor revivendo.


			Há profissões das mais diversas e às vezes até cruéis, por exemplo, na África, no início da escravização do povo negro.


			Naquele tempo havia uma profissão extremamente bem remunerada, e regulada por alvará, chamada de marcador. O marcador era o profissional encarregado de queimar com ferro em brasas, no peito ou no braço o escravo. Como ele fazia isso cerca de 10 mil vezes por ano, levava para casa uma verdadeira fortuna anual, para os padrões da época (GOMES, 2019, p. 184).


			 Profissões são de forma simples, um grupo de competências comungados por um grupo de pessoas, chamados profissionais, como as competências mudam e as pessoas também mudam, as profissões necessariamente seguem o fluxo natural da história, surgem, vigoram e com o tempo se vão, exceto a profissão mais antiga da história.[12] 


			E para colocar um pouco mais de reflexão, há um trecho do livro Psicoterapia e Sentido da Vida, de Viktor Frankl (2003) que nos põe a pensar sobre a essência ou a forma das profissões. Para o autor deveríamos valorizar mais o “como se faz” do que o “o que se faz” como profissão, o sentido, a missão ou o propósito ganham relevância.


			O autor diz que nos casos em que a profissão concreta não traz consigo nenhuma sensação de plena satisfação, a culpa é do indivíduo que a exerce e não da profissão em si, pois a profissão não é suficiente para tornar o indivíduo insubstituível, o que a profissão faz é somente dar ao indivíduo a “oportunidade para vir a sê-lo” (Frankl, 2003, p. 160).


			E há o risco de o homem se tornar apático quando este fica desempregado, pois há uma falsa sensação de identificação da profissão com a missão que é designada na vida. 


			Frankl (2011) apud Bonifácio (2014, p. 114), entende que o sentido da vida é algo que deve ser encontrado e descoberto, jamais criado ou inventado, assim só poderá ser materializado através de um trabalho do indivíduo na direção desta busca, não poderá ser criado artificialmente por uma empresa ou profissão.


			As profissões podem ir, mas o desejo do indivíduo, agora chamado de trabalhador, de se realizar permanecerá.


			O psicanalista Paulo Gaudêncio (1994, p. 15) num surto de felicidade, depois de famoso e com muitos livros vendidos disse: “Ter profissão não é ter um emprego, mas industrializar um hobby, ganhar dinheiro, prestígio, poder, fazendo alguma coisa que dá felicidade”. Não vejo que todos pensem da mesma forma, mas para ele, acredito que deu bastante certo e sua frase era sincera para sua realidade.


			A propósito, só nó século 19 é que se passou a haver escritores por profissão, até então havia apenas escritores por vocação (falaremos sobre vocação em capítulo específico 3.4 Vocação). Algo que o filósofo Arthur Schopenhauer achava deplorável, segundo ele o que caracterizava os grandes escritores, assim como os artistas, é que era comum a todos eles o fato de que levavam a sério seu assunto, enquanto os outros não levam nada mais a sério além de suas vantagens e ganhos. Assim, quando alguém ficava famoso em virtude de um livro escrito por vocação e por um impulso íntimo, se tornava prolixo, porque vendia sua glória pelo vil dinheiro. De modo que para ele o que se escrevia para ganhar algo, era de resultado ruim (Schopenhauer, 2009).


			Essa fala de Schopenhauer no início do século XIX tem uma relação muito próxima do argumento de Ariely (2008) de que no passado as profissões implicavam em terem juramentos, lembretes para regular os comportamentos daqueles que professavam as profissões, mas com o tempo, na reivindicação de remover as profissões de certo elitismo, como, por exemplo, fazer com que médicos e advogados escrevessem numa linguagem comum, o que poderia ser benéfico, acabou por vezes desmantelando as profissões e o profissionalismo estrito foi trocado por flexibilização, critério individual, leis do comércio e pela pressa de enriquecer o que muitas vezes levou ao desaparecimento da ética e os valores sobre os quais as profissões eram construídas.


			Parece que Schopenhauer tinha uma clara visão de que quando as normas do mercado invadiam as normas sociais, tudo se deteriora. 


			Ariely (2008) explica a diferença entre normais sociais e de mercado da seguinte maneira. Imagine que alguém tenha sido convidado para jantar na casa da sogra com toda família presente e ao final do jantar, esta pessoa pergunte à sogra quanto ela deve por todo amor recebido em forma de comida, a sogra não entende a fala, ou finge não entender, mas a pessoa saca da carteira e oferece 300 dólares, mas todos presentes ficam atônitos por ouvir tal fala e ver tal gesto, e a pessoa ainda piora e então oferece 400 dólares. Óbvio que o jantar se acaba para todos.


			Essa é uma situação onde a norma de mercado invadiu a norma social. A norma social diz que devemos ajudar aos outros, e podemos ser também ajudados por eles, a sogra não fez o jantar querendo uma recompensa financeira, fez por conta da norma social vigente. 


			Assim, como posso ajudar meu vizinho a empurrar seu carro que ficou sem bateria, e ele pode me ajudar a empurrar um sofá pesado em minha casa outro dia, mas isso, eu tê-lo ajudado ou ter sido ajudado por ele, não configura uma obrigação monetária tampouco um contrato de pagamentos pela ajuda dada hoje ser retribuída no futuro.


			As normas de mercado são diferentes, elas implicam pagamentos, preços, entregas, custos e benefícios. Nas normas de mercado recebemos o que pagamos e pronto.


			Misturar as normas de mercado com as normas sociais, sempre trará problemas, seria como alguém dentro de uma relação amorosa cobrar pelo sexo com o parceiro (a). Embora existam profissionais que vendam sexo, nesta relação vige a norma de mercado, na relação amorosa deveria viger a norma social. Apesar da imortal frase de Woody Allen: “O sexo mais caro é o sexo grátis”.


			2.5 Emprego


			A palavra emprego vem do latim implicare, com o prefixo in que significa “em” e a palavra plicare que quer dizer “enrolar” ou “dobrar”. 


			Emprego é um vínculo com uma empresa, organização ou pessoa – essa relação pode ser formal ou não. 


			De acordo ao artigo 3º da Consolidação das Leis Trabalhistas Brasileira, empregado é toda pessoa física que presta serviços de natureza não eventual a empregador, sob a dependência deste e mediante salário. E existem quatro elementos que caracterizam a relação de emprego: a pessoalidade[13], continuidade[14], remuneração financeira ou salário e subordinação hierárquica[15].


			Embora desde os tempos primórdios da economia clássica, o tema já fosse objeto de estudos, afinal Adam Smith no clássico livro a Riqueza das Nações, dedica boa parte da obra explicando os benefícios da divisão do trabalho: “O maior aprimoramento das forças produtivas do trabalho, e a maior parte da habilidade, destreza e bom senso com os quais o trabalho é em toda parte dirigido ou executado, parecem ter sido resultados da divisão do trabalho” (Smith, 1996, p. 65).


			É uma relação mais ou menos estável e duradoura entre quem precisa do trabalho e quem executa o trabalho e afeta todos os seguimentos da economia, como bem traduz Adam Smith: 


			“Na evolução da sociedade, a filosofia ou a especulação intelectual torna-se, como qualquer outro emprego, a principal ou única atividade e ocupação de uma classe específicas de cidadãos. Como qualquer outro trabalho, também é subdividida em um grande número de setores diferentes, e cada um deles oferece ocupação para uma categoria, ou classe, de filósofos; e essa subdivisão do emprego na atividade da filosofia, como em qualquer outro negócio, incrementa a perícia e economiza o tempo. Cada indivíduo torna se mais perito em seu setor específico, mais trabalho é realizado como um todo, e a quantidade de conhecimento é consideravelmente aumentada por isso” Adam Smith (2013, p. 15).


			As grandes discussões no mundo do trabalho, desde sempre, têm sido sobre a capacidade da economia gerar ou não emprego para as pessoas, veja. 


			O economista, Nobel de economia, John Maynard Keynes, em 1931 num artigo intitulado Economic Possibilities for our Grandchildren, pensando no impacto que a tecnologia provocava no emprego, ou melhor, no desemprego, ao menos no curto prazo, mostrava preocupações de que o avanço tecnológico que visava economizar trabalho, não era benéfico para a massa de trabalhadores e para a sociedade em geral. (Schwab, 2016 p. 41). 


			Hoje, não é diferente, pois grandes consultorias e governos usam como base o texto dos pesquisadores da Oxford Martin School, intitulado The Future of Employment: how susceptible are jobs to computerisation?, feito pelo economista Carl Benedikt Frey e o especialista em aprendizagem Michael Osborne, eles classificaram o risco de automatização de mais de 700 profissões, a título de exemplo o relatório mostrava que 47% do emprego total nos EUA estaria em risco (Frey e Osborne, 2013).


			Este estudo mostra o tamanho do impacto esperado que a tecnologia fará na mão de obra mundial nos próximos anos. Um relatório chamado The Future of Jobs Report tem sido publicado anualmente no Fórum Econômico Mundial em Davos para acompanhamento do assunto, a pesquisa é motivada para apoiar os trabalhadores que serão deslocados de suas funções atuais e planejam uma transição de seus empregos atuais para empregos e oportunidades emergentes.


			Há que se fazer uma reflexão neste ponto, pois, por definição o avanço tecnológico é feito para minimizar trabalho, toda invenção existe para facilitar o trabalho do ser humano, não necessariamente o emprego deste. Uma simples enxada poupa bastante trabalho manual de um agricultor, um trator muito mais, mas o trator além de poupar o trabalho manual ainda possibilita que o agricultor faça outras coisas que só com os braços, ou com a enxada e os braços não conseguiria, portanto, a tecnologia é sim feita para reduzir trabalho, conforme usamos por definição o que é trabalho[16], e ao reduzir trabalho gera a possibilidade de satisfazer outras necessidades, que talvez nem existissem antes da tecnologia.


			E na atualidade, conforme mostra a figura abaixo, os seres humanos perderam em velocidade para a tecnologia, por exemplo, já existem robôs analisando imagens de exames médicos em hospitais, e os robôs conseguem um nível de precisão muito maior que qualquer médico por mais gabaritado que possa ser. 


			Tente jogar xadrez com o Deep Blue da IBM, em 1997 o campeão mundial Gary Kasparov já havia perdido, de lá para cá, neste período quanto conhecimento e estratégia conseguiram Kasparov aprender, evoluir e aprimorar seu jogo? E quantas combinações faz a máquina hoje dotada de inteligência artificial? Certamente imbatível.


			Figura 3: Taxa de mudança
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			Fonte: Deloitte University Press






			Peter Drucker no início dos anos 90 dizia que todas as organizações costumam dizer que as pessoas são nosso seu maior ativo, mas ele alertava que poucas de fato praticavam o que pregam, tampouco acreditavam nisso. Segundo ele, muitas empresas ainda acreditavam mesmo que de forma inconsciente, no que acreditavam os empregados do século XIX: “as pessoas precisam de nós mais do que nós precisamos delas”.


			Na visão de Drucker a verdade é de que as organizações precisam “comercializar” seus postos de trabalho do mesmo modo como comercializam seus produtos e serviços – às vezes, com mais intensidade. Precisam atrair, manter, reconhecer, recompensar, motivar, atender e satisfazer as pessoas. Isto é de fato o mercado de trabalho.


			O mercado hoje é uma coisa global. Você não é só afetado pelo que acontece no seu país, na sua cidade, mas pelo que acontece no todo da economia mundial. E isso resulta em instabilidade, pois são muitas as opções e escolhas. 


			Peter Drucker (2006, p. 203) ao falar que as empresas teriam menor vida provocaria mudança nas perguntas sobre emprego e, portanto, carreira dos indivíduos: Ao invés de perguntar, como podemos nos preparar para a próxima promoção? Agora a pergunta deveria ser; o que preciso aprender para poder decidir qual será meu próximo passo? Afinal: “Você não pode projetar sua vida em torno de uma organização temporária”.


			Segundo Zygmunt Bauman (2001) vivemos a modernidade líquida e, portanto, onde tudo que antes era sólido e estável, agora é fluido e, portanto, instável: não há mais fronteiras naturais nem lugares óbvios a ocupar. Onde quer que estejamos em determinado momento, não podemos ignorar que poderíamos estar em outra parte, de modo que há cada vez menos razão para ficar em algum lugar específico.


			Usando uma expressão do professor Vries (2010, p. 297): “lar é onde me encontro, não o local de onde provenho”, quando se referia a quantidade de empregados expatriados mundo afora, afinal, o mercado de trabalho nunca foi tão global como hoje em dia.


			Como resultado das mudanças no mundo do trabalho, temos uma transição do conceito de ‘emprego’ para o conceito de ‘trabalho’. Vemos assim:


			

					A multiplicação dos tipos de vínculos entre empresas e trabalhadores.


					Um aumento do número de empregadores/contratantes ao longo da vida profissional (carreira) do indivíduo. 


					Redução do tempo médio de permanência do trabalhador em cada organização por onde passa.


			


			Enfim, as pessoas passam por muito mais empresas do que em épocas passadas. O emprego, muitas vezes já se é sabido que será temporário, algumas pessoas não constroem mais sua vida em torno de seu emprego, embora isto não seja uma verdade universal, dada a quantidade de gente que sim, querem, precisam e buscam empregos, mesmo que alguns destes busquem não apenas um emprego, mas um emprego que signifique alguma coisa, o que exploraremos mais nos capítulos, 3.4 Vocação, 3.10 Propósito e 6.12 Qualidade de vida, bem-estar e felicidade.


			2.6 Emprego ou trabalho?


			Essa pergunta nos leva a alguns questionamentos: preciso trabalhar a minha empregabilidade como se dizia até algum tempo atrás? Ou empregabilidade é um termo em desuso? Melhor seria trabalhabilidade como apresentou Rosa R. Krausz no início da década de 2000.


			Prepare-se para autonomia é o que dizem alguns!


			“Ao lidar com um ambiente em rápida mutação e as fronteiras instáveis das unidades de negócios que vêm e vão, mais trabalho será feito por equipes de projetos transversais, e haverá mais auto-organização bottom-up, afirma a professor de Harvard Rosabeth Moss Kanter (ISMAIL; MALONE; VAN GEEST, 2015, p. 97)


			No livro Organizações Exponenciais (2015), os autores Ismail, Malone e Van Geest, justificam que as organizações que sobreviverão a este mundo de transformações serão as organizações exponenciais, e as 5 características dessas organizações defendidas pelos autores é o acrônico SCALE:


			Staff sob demanda;


			Comunidade e multidão;


			Algoritmos;


			Ativos aLavancados;


			Engajamento;


			Onde Staff sob demanda significa que trabalho será obviamente sob demanda e não mais permanente, neste sentido, se eles estiverem certos, você se tornará sua própria empresa.


			Além disso, muito fortemente tem se falado em Empreendedorismo, inclusive social, pois essa turma acredita muito na tese de que negócios podem resolver questões sociais.


			Relembrando a frase de Bauman: “Não há mais ‘fronteiras naturais’ nem lugares óbvios a ocupar. Onde quer que estejamos em determinado momento, não podemos ignorar que poderíamos estar em outra parte, de modo que há cada vez menos razão para ficar em algum lugar específico.”


			Há um termo “career slasher” que significa alguém com vários trabalhos, um indivíduo que tenha uma identidade profissional polissêmica. A palavra slash significa barra em inglês, então seria algo como João / professor / designer gráfico / motorista de aplicativo, por exemplo. 


			Este termo foi cunhado pela autora de How to Be Everything, Emilie Wapnick, referindo-se àqueles profissionais com muitos interesses, muitos empregos ao longo da vida, ao mesmo tempo, muitas vezes, os “slashers” são uma configuração moderna de trabalhadores que se envolvem em ambientes variados e às vezes radicalmente diferentes, e por isso fazem malabarismos com códigos culturais, bem como identidades profissionais.


			Começamos este capítulo perguntado: preciso trabalhar a minha empregabilidade como se dizia até algum tempo atrás? Ou empregabilidade é um termo em desuso? 


			Acredito que trabalhabilidade, como apresentou Rosa R. Krausz, seria mais prudente, pois me parece que o mundo tem e continuará tendo muitas oportunidades de trabalho, mas nem tantas opções de emprego disponíveis por aí, talvez o foco no futuro seja mesmo pensar em trabalho e como garantir que através deste, se consiga viver uma vida digna, capaz de fazer o indivíduo viabilizar seus próprios inéditos.


			2.7 Empreendedorismo 


			Muito tem se falado sobre empreendedorismo, pesquisas revelam a vontade de muitas pessoas tornarem-se empreendedores, mas o que seria empreendedorismo?


			A origem é da expressão francesa “entrepreneur”, que significa “fazer algo” ou “empreender”, aquele que não se conforma com o status quo, e que toma iniciativa para mudar ou propor algo para mudar.


			O economista Joseph Schumpeter, no capítulo VII de seu livro de 1931 Capitalism, Socialism & Democracy, dedica-se a explicar o que ele chamou de “destruição criativa”, que nada mais é que a ação do empreendedor, o agente que destrói a ordem econômica existente graças à introdução no mercado de novos produtos e serviços, pela criação de novas formas de gestão ou pela exploração de novos recursos, materiais e tecnologias, a destruição criativa, nas palavras de Schumpeter é “a essência do capitalismo”, Schumpeter (2003, p. 83, tradução nossa).


			“O empreendedorismo é último refúgio do indivíduo encrenqueiro”


			Natalie Clifford Barney


			Para o GEM (Global Entrepreneurship Monitor), empreendedorismo é qualquer tentativa de criação de um novo negócio ou novo empreendimento, como, por exemplo, uma atividade autônoma, uma nova empresa, ou a expansão de um empreendimento existente, por um indivíduo, grupos de indivíduos ou por empresas já estabelecidas (Global Entrepreneurship Monitor, 2017).


			Esta definição vai além da definição schumpeteriana, pois abarca as iniciativas autônomas, como no estudo da Mckinsey & Company (2019), que usa uma definição mais ampla para definir empreendedor como alguém que: “ao invés de trabalhar como um funcionário, funda e dirige seu próprio negócio, assumindo todos os riscos e recompensas”.


			Segundo o estudo o Brasil é um país de empreendedores, apesar de o país ser um dos lugares mais difíceis do mundo para abrir, administrar e particularmente fechar uma empresa, aumentando assim, o custo do fracasso (McKinsey & Company, 2019, p. 66).


			Os brasileiros tendem a ser empreendedores: mais de 39% das pessoas economicamente ativas, idade entre 18 e 64 anos, trabalham como empreendedores, mas apenas uma pequena parte desses esforços é canalizada para a inovação. 
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			Veja as atividades mais comuns do empreendedorismo brasileiro:


			Tabela 5:
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			Destes empreendedores, 51% são mulheres e 49% são homens, o empreendedor típico no Brasil é do sexo feminino, com menos de 34 anos, de classe média baixa, com ensino médio como nível de educação na melhor das hipóteses.
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			No que tange a educação:


			Tabela 7:
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			Em relação à renda:


			Tabela 8:
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			E as taxas de mortalidade das empresas brasileiras são altas: dois terços vão para fora do mercado em cinco anos. E as razões principais alegadas pelos empreendedores são, de acordo com o Serviço Brasileiro de Apoio às Micro e Pequenas Empresas (SEBRAE), em sua pesquisa sobre sobrevivência e mortalidade de empresas (SEBRAE, 2016) basicamente 3:


			1- Situação do empresário antes da abertura do negócio: ou seja, o tipo de ocupação que a pessoa tinha antes de se tornar empreendedor, sua experiência no ramo em que está empreendendo e a motivação para a abertura do negócio. 


			No geral (obviamente, sempre haverá exceções), as chances de sobrevivência de um negócio aumentam quando a motivação é, de fato, uma oportunidade de negócios percebida, e não apenas uma necessidade de sobrevivência. 


			Isso ocorre porque a oportunidade surge de o empreendedor ter, por exemplo, algo muito importante: um cliente! Ou seja, é um contexto diferente do que vivem os empreendedores que por necessidade abrem um negócio, investem dinheiro e só depois vão buscar o primeiro cliente.


			2- Planejamento do negócio: construir um plano não necessariamente leva ao sucesso, mas sem um plano, mesmo que minimamente feito, é bem arriscado se aventurar em um negócio. Um plano consiste, por exemplo, em fazer uma pesquisa prévia sobre o que se deseja vender, avaliar a concorrência, enfim, coletar informações sobre o negócio. Caso o que se deseja vender é algo que ainda não exista no mercado, não haverá como avaliar o produto e a concorrência, mas é importante testar a ideia, mesmo que com um grupo pequeno de pessoas, para investigar como e o que elas percebem sobre o empreendimento. 


			Ocorre que, geralmente, a cegueira da “grande sacada” inibe a pessoa de estruturar qualquer tipo de plano, afinal, ela crê que chegou a hora de ganhar dinheiro. Veja, a emoção de supostamente ter encontrado o “pote de ouro”, o grau máximo de satisfação na vida, pode deixar a pessoa cega de sua própria cegueira.


			3- Gestão do negócio e capacitação dos donos em gestão empresarial: pessoas que nunca empreenderam na vida têm mais chances de quebrar, pois é preciso aprender sobre gestão, e o aventureiro geralmente não está muito disposto a isso, pois prefere acreditar no seu feeling. Assim, ele foca tanto no produto/serviço que se esquece do controle do fluxo de caixa, das contas a pagar e receber, das relações trabalhistas e tributárias etc. 


			Segundo Vries (2010) há uma característica relevante relacionada ao background de empreendedores, em muitos casos, seus pais trabalhavam por conta própria, talvez até por necessidade, uma vez que não tinham acesso a ocupações existentes em função de serem “diferentes”, o que lhes causava tensão, deste modo, torna-se mais familiar para os empreendedores, com todas suas incertezas e riscos, essa familiaridade pode dar a eles mais preparo para fazer uma tentativa por eles mesmos.


			Dias (2022, p. 193) comenta que “o efeito Dunning­-Kruger pode nos ajudar a compreender isso. O efeito evidencia que indivíduos que possuem pouco conhecimento ou pouca competência sobre um assunto muitas vezes acreditam saber mais que outros mais bem preparados. Ou seja, embora saibam muito pouco sobre tal assunto, possuem mais confiança que os experts e estudiosos sobre o tema”. A Figura abaixo exemplifica isso:


			Figura 4: Efeito Dunning-Kruger
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			Fonte: Dias, 2022, p. 193






			“Aqueles que pensam saber muito, mas não têm experiência, na realidade apenas sentem o efeito de suas próprias incompetências, as quais os restringem da habilidade de reconhecer os seus próprios erros. São pessoas que sofrem de uma superioridade ilusória, razão pela qual a ignorância gera mais confiança que o conhecimento” (Dias, 2022, p. 193). 


			Abaixo temos o resultado da pesquisa (SEBRAE, 2016) com 2.000 empresas ativas e inativas trazendo exemplos de empresas sobreviventes em contraposição a empresas fechadas.


			Tabela 9: 


			

				

					

					

					

				

				

					

							

							

							Empresas sobreviventes


						

							

							Empresas fechadas


						

					


					

							

							ANTES DA 


							ABERTURA


						

							

							Era empregado no mesmo ramo


						

							

							Estava desempregado


						

					


					

							

							Abriu por oportunidade


						

							

							Abriu por necessidade


						

					


					

							

							Desejava ter o próprio negócio 


						

							

							Abriu por exigência de cliente/fornecedor


						

					


					

							

							PLANEJAMENTO/


							RECURSOS


						

							

							Planejou por mais tempo 


							(11 meses) e com mais 
qualidade


						

							

							Planejamento deficiente 


							(8 meses)


						

					


					

							

							Negociou prazos com fornecedores


						

							

							Não negociou prazos com fornecedores


						

					


					

							

							Obteve empréstimo em bancos


						

							

							Não obteve empréstimo em bancos


						

					


					

							

							GESTÃO DO 


							NEGÓCIO


						

							

							Aperfeiçoava produtos com frequência


						

							

							Não aperfeiçoava produtos


						

					


					

							

							Investia na capacitação da mão de obra e dos sócios 


						

							

							Não investia na capacitação da mão de obra e dos sócios


						

					


					

							

							Estava sempre atualizado com respeito às novas tecnologias do setor


						

							

							Não se atualizava


						

					


					

							

							Acompanhamento rigoroso receitas/despesas


						

							

							Não fazia acompanhamento rigoroso receitas/despesas


						

					


					

							

							Diferenciava produtos e serviços


						

							

							Produtos sem diferencial


						

					


					

							

							CAPACITAÇÃO


						

							

							Fez curso para melhorar o conhecimento sobre como administrar um negócio, enquanto tinha a empresa


						

							

							Não fez nenhum curso sobre gestão do negócio


						

					


					

							

							Fonte: SEBRAE, (2016, p. 11).


						

					


				

			






			E os “top 10” motivos alegados pelos empreendedores para que a empresa deixasse de funcionar, também retirado da pesquisa do SEBRAE (2016):


			Tabela 10:


			

				

					

					

					

				

				

					

							

							1


						

							

							Impostos, custos, despesas, juros


						

							

							31%


						

					


					

							

							2


						

							

							Vendas, pouca procura, demanda, clientes/forte concorrência


						

							

							29%


						

					


					

							

							3


						

							

							Problemas financeiros/ Inadimplência/Falta de linhas de crédito/
capital de giro


						

							

							25%


						

					


					

							

							4


						

							

							Gestão / Problemas administrativos e contábeis / Incapacidade / Sociedade / Logística


						

							

							25%


						

					


					

							

							5


						

							

							Outra oportunidade / não precisou mais da empresa/ fim da empresa, contrato


						

							

							13%


						

					


					

							

							6


						

							

							Mão de obra / Funcionários / Preparo


						

							

							12%


						

					


					

							

							7


						

							

							Crise (econômica / do país / financeira)


						

							

							10%


						

					


					

							

							8


						

							

							Burocracia


						

							

							5%


						

					


					

							

							9


						

							

							Problemas pessoais / família


						

							

							4%


						

					


					

							

							10


						

							

							Localização/ponto


						

							

							3%


						

					


					

							

							Fonte: SEBRAE (2016, p. 13)


						

					


				

			






			Como sempre digo, empreender é desafiar as estatísticas e se tudo der certo, vencê-las. 


			Porque os empreendedores tem um “quê” de loucura, quem me disse isso foi um grande empreendedor brasileiro, Aleksandar Mandic, que faleceu em 2020, ele era dono e idealizador do Mandic magiC, MANDIC Mail e MANDIC BBS, sócio-fundador do portal IG e um dos pioneiros da internet no Brasil, homenageado em Harvard, ele foi chamado de Bill Gates brasileiro nos anos 90 por sua façanha de ter criado um dos primeiros provedores de internet no país, ele me presenteou com um texto para o prefácio do meu primeiro livro, O inédito viável (2013) que começa assim:






			Ode aos loucos


			Chamados, também, de desajustados, rebeldes, criadores de caso... 


			Você pode elogiá-los, discordar ou duvidar deles, endeusá-los ou 


			difamá-los. A única coisa que não pode fazer é ignorá-los, pois eles 


			provocam mudanças.






			E depois conta um pouco de sua trajetória de empreendedor. E hoje há muitos empreendedores por aí! Que bom! 


			De modo que sim, a carreira de uma pessoa pode ser pautada não só por uma relação de trabalho, de emprego, mas também pela atividade como empreendedor. As transformações econômicas e sociais que ocorreram nas últimas décadas modificaram a concepção que se tinha da carreira longeva e estável em organizações por meio de um emprego. 


			O empreendedorismo como carreira não tem idade nem tempo certo para acontecer. O importante é ter consciência de que se tem de assumir riscos e responsabilidades. Autoconhecimento e amadurecimento pessoal também são requisito essenciais quando se pensa voluntariamente em empreender, além é claro de uma boa oportunidade.


			Um erro grave, que avalio nas escolhas de carreira de muita gente empreendedora, ou potencial empreendedor, é considerar o evento raro como não sendo raro.[17] 


			O psicanalista VRIES (2010, p. 37), ao examinar de forma mais minuciosa a personalidade empreendedora, ou o modo como a mente de empreendedores opera, ele afirma que, seis temas ganham destaque em seu comportamento, todos eles não surgem do nada, se originam de causas associadas a experiência na primeira infância: 


			

					
necessidade de controle: essa preocupação afeta sua necessidade de obedecer, ou de dar ordens de modo adequado, muitos empreendedores parecem movidos por uma grandiosa obsessão, alguma ideia, algum conceito ou temática que os persegue e que, por fim, determina o tipo de negócio no qual eles decidem entrar. 


					
senso de desconfiança: intimamente ligada a necessidade de controle, e ao ato ou efeito de suspeitar dos outros


					
desejo de aprovação: o mito heroico comum que começa pelo nascimento humilde do herói, sua ascensão até ganhar importância e poder, sua vitória sobre todas a forças contrárias. É possível encarar a necessidade de aprovação ou reconhecimento como uma reação contra sentimentos de insignificância, do tipo que alguma vez ou sempre ouviu uma voz dizer: você nunca será nada.


					
tendência para a dicotomia: dicotomia consiste na capacidade que todo ser humano tem de utilizar-se de mecanismos de defesa psíquicos para aliviar o stress e lidar com as pressões da vida diária. Na dicotomia existe a propensão para se ver tudo como sendo ideal (Bom) ou persecutório (Ruim). Neste caso, tende-se a ver a vida de forma muito simplista, sem compreender as ambiguidades e complexidade, tendendo a ver as coisas em extremos, idealizando algumas pessoas e vilificando outras. O pêndulo comportamental muda muito facilmente.


					
eleição de um bode expiatório: quando se atribui a alguém ou a algum acontecimento uma ameaça sentida por nós, ele se torna mais fácil de ser administrada. E eleição de um bode expiatório é um método compensatório que as pessoas comumente adotam para manter uma imagem irrepreensível de si mesmas, onde a pessoa se recusa a ver aquilo que não gosta e coloca a culpa nos outros.


					
impulso para a ação: Não suportando a ansiedade que sentem por terem de usar de ponderação ao lidar com os acontecimentos, prefere-se fugir para a ação, mesmo que sua atitude seja impulsiva e irrefletida, sem considerar todos os fatos. Eles receiam tanto a passividade, por medo de se tornarem dependentes e, portanto, sujeitos ao controle de alguém, que precisam agir no sentido contrário a dependência, a ação é um verdadeiro ansiolítico.


			


			Ainda, um elemento que se deve considerar ao avaliar uma transição de carreira visando se tornar empreendedor, é o que, diferentemente de um relacionamento de um gerente com organizações pertencentes a outras pessoas, o nível no qual o empreendedor lida com a sua própria empresa é muito mais intenso e conflituoso, e este padrão não é explicado somente pelos riscos financeiros e responsabilidade societária do negócio, o ponto é que se antes lidava-se com a vida evitando estruturas e organizações, a sua própria organização torna-se o fim do caminho. Não há outro lugar para ir (VRIES, 2010).


			E lembre-se, um empreendedor não é necessariamente um inventor e nem gestor, portanto, é importante pensar bem qual o papel ou identidade profissional lhe cai melhor. A figura 5 pode ajudar a pensar nas características de cada um destes papéis.


			Figura 5: Empreendedor


			

				

					[image: ]

				


			


			Fonte: Desconhecida






			Embora eu concorde com Jeffry Timmons que “O empreendedorismo é uma revolução silenciosa, que será para o século 21 mais que a revolução industrial foi para o século 20”. Muita gente romantiza ou idealiza a vida do empreendedor e sonha, trocar de trabalho, emprego ou vida, considerando uma aventura pelo empreendedorismo, tantas vezes, iludido com o sonho do ganho financeiro. E neste ponto, eu concordo com Furnham e Argyle, que escreveram o livro: A psicologia do dinheiro (1998): “a peculiar combinação de acaso com a sagacidade de saber como e, acima de tudo, quando explorar descobertas ou insights que parece, mais frequentemente, levar à riqueza”.


			Não compactuo com a ideia de que no empreendedorismo, tudo “só depende de você”, por que sempre sou eu e as minhas circunstâncias, somos parte de um contexto, embora claro, temos ações únicas e exclusivamente de nossa possibilidade e responsabilidade, mas nunca é tão simples, quando falarmos sobre lócus de controle no capítulo 2.10-Protagonismo e no capítulo 6.10- Meritocracia ou networcracia teremos mais argumentos para isso.


			2.8 Ocupações profissionais


			Em 1897 William C. Hunt a serviço do Bureau of the Census americano, tentando agrupar todos os trabalhadores remunerados, classificou a força de trabalho em quatro categorias ocupacionais: a classe proprietária, a classe clerical, os trabalhadores qualificados e a classe trabalhadora ou operária. Isto pode ser considerado como o primeiro de uma longa série de escalas ocupacionais socioeconômicas, projetadas para mostrar a distribuição do status geral para toda a população em termos de grupos ocupacionais. A posição ocupacional de um indivíduo é um fator importante na determinação do prestígio individual e na alocação de privilégios sociais (CAPLOW, 1954).


			Para Theodore Caplow nem sempre as escalas estão em concordância mesmo que aproximada sobre ocupações de status intermediário. Há certos dilemas inescapáveis, particularmente em relação a essas ocupações, que assombram os arquitetos de escalas ocupacionais e que foram resolvidos por uma variedade de improvisações. Por exemplo:


			Por que profissionais liberais ou executivos de negócios devem receber a classificação mais alta?


			Por que os trabalhadores executivos ou “colarinhos brancos” devem ser colocados acima de todos os trabalhadores manuais, ou as duas categorias devem se sobrepor? Se assim for, por quanto?


			É correto uma escala ocupacional qualificar a descrição de cada categoria por dados sobre renda, tamanho da comunidade ou propriedade?


			E de forma polêmica, onde devem ser classificados os assaltantes profissionais, cartomantes, leões de chácara, cobradores de aluguel, apostadores, prostitutas em tempo integral ou “part-time” e outros “profissionais” que existem, mas que vivem as margens de uma classificação regular? Eles devem ser organizados em uma hierarquia de habilidade?


			Devem os mordomos, babás e outros empregados qualificados ser classificados como não qualificados, porque os serviços pessoais são degradantes? Em caso afirmativo, por que os quiropodistas devem ter status mais elevado do que os cabeleireiros?


			Que distinção deve ser feita entre os artesãos e os artesãos-proprietários? Existe uma distinção real entre capatazes que são qualificados no trabalho que supervisionam e aqueles que não são?


			O dono de um ferro velho deve ser considerado um executivo? Strippers são trabalhadores profissionais? Se não, onde ela ou ele deveriam ser agrupados?


			Os agricultores ricos se ocupam da mesma ocupação que os agricultores pobres?


			Caplow levantava estas questões já nos anos 50 nos Estados Unidos, mas não é algo tão diferente no Brasil até hoje. Para ele, a construção de uma única escala ocupacional para a medição simultânea de diversos assuntos como prestígio, habilidade, inteligência e posição social era, na verdade, impossível. Porém, sabe-se que a posição de um indivíduo em qualquer sistema social pode ser descrita por sua classificação em um esquema hierárquico de relações, suas funções como participante na vida em grupo e sua localização no espaço e no tempo.


			John Holland (1959) defendeu uma teoria de escolha profissional, assumindo que neste momento, a pessoa é o produto da interação de sua hereditariedade particular com uma variedade de forças culturais e pessoais, incluindo pares, pais e adultos importantes, sua classe social, cultura e o ambiente físico.


			Para ele, existiam 6 ambientes ocupacionais, assim sua classificação, embora não exaustiva, já que poderia incluir mais subcategorias, supunha-se que incluía todos os principais tipos de ambientes de trabalho daquele momento na economia americana. Os principais ambientes ocupacionais e ocupações seriam:


			Tabela 11: 


			

				

					

					

				

				

					

							

							Ambientes ocupacionais


						

							

							Ocupações ilustrativas


						

					


					

							

							ambiente motor


						

							

							operadores de máquinas, aviadores, fazendeiros, motoristas de caminhão e carpinteiros


						

					


					

							

							ambiente intelectual


						

							

							físicos, antropólogos, químicos, matemáticos e biólogos


						

					


					

							

							ambiente de apoio


						

							

							assistentes sociais, professores, entrevistadores, conselheiros vocacionais e terapeutas


						

					


					

							

							ambiente em conformidade


						

							

							caixas de banco, secretários, contadores e arquivistas


						

					


					

							

							ambiente persuasivo


						

							

							vendedores, políticos, gerentes, promotores e executivos de negócios


						

					


					

							

							ambiente estético


						

							

							músicos, artistas, poetas, escultores e escritores


						

					


					

							

							Fonte: Holland (1959)


						

					


				

			






			No momento da escolha vocacional, a pessoa tem um conjunto de orientações ajustáveis. As orientações ajustáveis, correspondentes aos seis ambientes ocupacionais, são designadas como métodos ou orientações motoras, intelectuais, de apoio, de conformidade, persuasivas e estéticas. Cada orientação representa um estilo de vida um tanto distinto, caracterizado por métodos preferidos de lidar com os problemas diários e inclui variáveis como interesses[18] valores[19] e, preferências por desempenhar vários papéis e evitar outros, habilidades interpessoais e outros fatores pessoais. Para cada pessoa, as orientações podem ser classificadas, de acordo com suas forças relativas, em uma ordem ou hierarquia quase serial. O estilo de vida que encabeça a hierarquia determina a principal direção de escolha (Holland, 1959).


			Esta hierarquia intrapessoal pode ser definida por inventários de “interesse[20]” codificados, embora tais inventários sejam sempre incompletos são boas estimativas da ordenação hierárquica. Os “inventários de interesse” são concebidos aqui como inventários de personalidade que revelam informações como os valores da pessoa, atitudes, necessidades, autoconceito, atividades preferidas e fontes de ameaça e insatisfação (Holland, 1959).


			Assim, John Holland propõe em sua Teoria da Escolha Vocacional, uma análise abrangente sobre as características vocacionais de cada indivíduo, a luz dos ambientes ocupacionais existentes. Onde:


			Tabela 12:


			

				

					

					

				

				

					

							

							Ambientes ocupacionais


						

							

							A Hierarquia de Desenvolvimento


						

					


					

							

							ambiente motor


						

							

							Pessoas com essa orientação gostam de atividades que requerem força física, ação agressiva, coordenação motora e habilidade. Eles preferem lidar com problemas concretos e bem definidos, em vez de problemas abstratos e intangíveis. Em certo sentido, eles preferem "agir", em vez de "refletir sobre" os problemas. Podem evitar situações que requerem habilidades verbais e interpessoais, porque não têm essas habilidades, sua força física e habilidades, sua maneira concreta e prática de lidar com os problemas da vida e sua correspondente falta de habilidades sociais e sensibilidades. São papeis mais masculinos (não no sentido de gênero homem mulher, de que não existam mulheres com estas inclinações, mas no sentido de anima e animus[21]).


						

					


					

							

							ambiente intelectual


						

							

							Pessoas com essa orientação parecem ser orientadas para tarefas que geralmente preferem "refletir bem", em vez de "atuar". Eles têm necessidades marcantes de organizar e compreender o mundo. Eles gostam de grandes tarefas de trabalho e atividades intraceptivas e possuem valores e atitudes um tanto não convencionais. Eles evitam problemas interpessoais que requerem interação com grupos de pessoas ou com novas pessoas no dia a dia. Podem apresentar abstração em oposição à concretude.


						

					


					

							

							ambiente de apoio


						

							

							Pessoas com essa orientação preferem o ensino ou funções terapêuticas, que podem refletir um desejo de atenção e socialização em um ambiente estruturado e, portanto, seguro. Eles possuem habilidades verbais e interpessoais. Eles também são caracterizados como responsáveis, socialmente orientada e aceita os impulsos e papéis femininos (anima). Seus principais valores são humanísticos e religiosos. Eles podem se sentir ameaçados e evitam situações que requerem a resolução intelectual de problemas, habilidades físicas ou atividades altamente ordenadas, uma vez que preferem lidar com os problemas por meio de sentimentos e manipulações interpessoais de outras pessoas.


						

					


					

							

							ambiente em 
conformidade


						

							

							Pessoas dessa classe preferem atividades verbais e numéricas estruturadas e papéis subordinados.


							Eles alcançam seus objetivos por meio da conformidade. Dessa forma, eles obtêm satisfação e evitam o conflito e a ansiedade despertados por situações ambíguas ou problemas envolvendo relacionamentos interpessoais e habilidades físicas. Sua subordinação habitual às necessidades pessoais parece torná-los geralmente eficazes em tarefas bem estruturadas. Seus valores e atitudes representam identificações fortes com poder, aspectos externos e status.


							Essa orientação talvez seja mais bem caracterizada como extracepção: conformidade, aceitação de todo o coração dos valores e atitudes culturais, uma vida aos olhos dos outros com ênfase no autocontrole excessivo.


							A última ênfase revela um padrão relacionado de ajuste que pode se desenvolver quase necessariamente da necessidade de se conformar – a preocupação obsessiva com regras e regulamentos de vida.


						

					


					

							

							ambiente persuasivo


						

							

							Pessoas dessa classe preferem usar suas habilidades verbais em situações que oferecem oportunidades para dominar, vender ou liderar outras pessoas. Eles se consideram fortes líderes (animus). Eles evitam uma linguagem bem definida ou situações de trabalho, bem como situações que requerem longos períodos de esforço intelectual.


							Embora compartilhem uma orientação comum de extracepção, eles diferem das pessoas de conformidade em sua necessidade de tarefas verbais ambíguas e habilidades relacionadas; sua sociabilidade; e sua maior preocupação com poder, status e liderança.


						

					


					

							

							ambiente estético


						

							

							Em geral, pessoas com essa orientação preferem relacionamentos indiretos com outras pessoas. Eles preferem lidar com os problemas ambientais por meio da autoexpressão na mídia artística. Eles evitam problemas que exijam interação interpessoal, um alto grau de estruturação ou habilidades físicas. Assemelham-se a pessoas com orientação intelectual em sua intraceptividade e falta de sociabilidade. Eles diferem do último grupo porque parecem ter uma maior necessidade de expressão individualista, são mais femininos (anima) e talvez têm menos força de ego; isto é, eles parecem ter menos autocontrole e uma maior necessidade de expressão emocional direta, e provavelmente sofrem mais com distúrbios emocionais. Feather (1950), por exemplo, descobriu que alunos desajustados em termos de MMPI[22] tendem a ter pontuações altas nas escalas artísticas, literárias e musicais do Kuder[23].


						

					


					

							

							Fonte: Holland (1959, pp. 36-37)


						

					


				

			






			Holland utiliza-se de embasamentos da psicanálise para estabelecer a correlação entre os ambientes ocupacionais e a hierarquia de desenvolvimento dos indivíduos. Para ele, no desenvolvimento da pessoa, uma ordem quase serial é estabelecida de modo que a pessoa tenha uma ordem de preferências para os seis ambientes principais. Em termos psicanalíticos, essa ordenação parece análoga aos efeitos da história psicossexual. A orientação que encabeça a hierarquia pode representar o nível mais alto de fixação, e a ordenação das orientações subsequentes pode representar os traços de outros níveis de desenvolvimento na ordem de sua influência na personalidade adulta. A natureza dessa ordem afeta a gama de escolhas vocacionais da pessoa de várias maneiras:


			Primeiro, uma hierarquia bem definida (um padrão de desenvolvimento dominando todos os outros) resulta na escolha direcional com o mínimo de conflito ou vacilação.


			Em segundo lugar, uma hierarquia ambígua (dois ou mais padrões de desenvolvimento concorrentes) resulta em vacilação na direção da escolha, ou nenhuma escolha.


			Terceiro, o bloqueio da escolha hierárquica por fatores econômicos, avaliação do empregador (rejeição) ou qualquer outro fator em uma hierarquia bem definida resulta na seleção do segundo padrão de desenvolvimento se o segundo padrão dominar o terceiro padrão. Se o segundo e o terceiro padrões têm a mesma intensidade, ocorre uma vacilação na direção da escolha.


			E quarto, embora pessoas com o mesmo padrão de ajuste dominante possam seguir na mesma direção, diferenças na ordem dos padrões restantes resultarão em diferenças na estabilidade de escolha, ou seja, os padrões modais estarão associados à estabilidade e os padrões atípicos à instabilidade. 


			Então, esta formulação de Holland sugere as seguintes hipóteses:


			

					Pessoas com baixo autoconhecimento fazem escolhas inadequadas com mais frequência do que pessoas com autoavaliações mais precisas.


					Pessoas com autoconhecimento limitado podem fazer escolhas inadequadas com relação ao alcance e ao nível de escolha.


					Pessoas cujo autoconhecimento é limitado tanto em alcance (direção) quanto em nível (nível relativo de inteligência) representarão os extremos da escolha vocacional inadequada. Em contraste, pessoas com o autoconhecimento preciso farão escolhas mais adequadas. O conhecimento de uma pessoa sobre as classes ocupacionais impõe limites vagos ao seu leque de escolhas.


					Pessoas com mais informações sobre os ambientes ocupacionais fazem escolhas mais adequadas do que pessoas com menos informações.


					A adequação da escolha é em parte uma função da idade, uma vez que o tempo sozinho oferece mais oportunidades de aprendizagem para o acúmulo de informações.


					Pessoas com escolhas mais adequadas exibirão maior diferenciação e organização do conhecimento ocupacional do que pessoas com escolhas menos adequadas.


					A quantidade de conhecimento ocupacional será positivamente correlacionada com a hierarquia de desenvolvimento da pessoa; ou seja, a pessoa saberá mais sobre as ocupações que encabeçam sua hierarquia do que sobre as ocupações na base da hierarquia.


			


			De modo que uma variedade de influências externas também afeta o funcionamento da hierarquia mental desenvolvida no indivíduo. E as oportunidades profissionais, por exemplo, limitam a gama de escolhas possíveis; da mesma forma, as pressões sociais criadas por pessoas significativas ao indivíduo, afetam o nível e a direção da escolha. Pessoas que têm uma hierarquia bem ordenada com um padrão modal para uma determinada classe de ocupações serão menos afetadas por tais forças, enquanto pessoas com hierarquias ambíguas serão as mais afetadas (Holland, 1959).


			Em suma, nos remete um pouco a ideia do ditado popular, “o que os olhos não veem o coração não sente”. Só é possível escolher o que se conhece, e o que se conhece depende de ser apresentado, ter a oportunidade de ver.


			E assim, tentando criar classificações para o mundo do trabalho e suas profissões, ou ocupações, analisando o ambiente ocupacional, e os indivíduos com suas escolhas em seus ambientes econômico e sociais, o pesquisador formulou a Escala de preferência ocupacional de Holland com 6 ocupações (Mauer e Tarulli, 1997):


			Tabela 13: Escala de preferência ocupacional de Holland


			

				

					

					

					

				

				

					

							

							Preferência 
ocupacional


						

							

							Tipo de trabalho


						

							

							Exemplo de ocupações


						

					


					

							

							Realista


						

							

							Envolvem atividades de trabalho que incluem práticas, mão na massa, problemas e soluções. Eles muitas vezes lidam com plantas, animais e materiais do mundo real, como madeira, ferramentas e máquinas. Muitas das ocupações exigem trabalho fora, e não envolvem um monte de papelada ou trabalhar em estreita colaboração com os outros.


						

							

							mecânico, lenhador, engenheiro, militar, atleta, fazendeiro, piloto, eletricista, carpinteiro


						

					


					

							

							Investigativa


						

							

							Envolvem trabalhar com ideias, e exigem uma quantidade extensiva de pensamento. Estas ocupações podem envolver a busca de fatos e descobrir problemas mentalmente, buscam a criação do conhecimento. Trabalho que envolve resolução de problemas.


						

							

							Cientista, Pesquisador, Matemático, Físico, Químico, Médicos, arquiteto, farmacêutico, técnico em saúde, meteorologista


						

					


					

							

							Artística


						

							

							Envolvem trabalhar com formas, desenhos e padrões. Eles muitas vezes exigem autoexpressão e o trabalho pode ser feito sem seguir um conjunto claro de regras, envolve inovações, criatividade e atividades intelectuais não estruturadas.


						

							

							Músico, fotógrafo, design gráfico, dançarino, editor de livros, musicista, professor de artes, comediante


						

					


					

							

							Social


						

							

							Envolvem trabalhar, comunicar e ensinar as pessoas. Estas ocupações envolvem frequentemente ajudar ou fornecer o serviço a outro, está ligada a busca na resolução de problemas sociais.


						

							

							Terapeuta, Professor, Enfermeiros, Líderes religiosos, funcionários de escolas, assistentes sociais, fisioterapeutas, consultores, bibliotecários


						

					


					

							

							Empreendedora


						

							

							Envolvem frequentemente iniciar e realizar projetos. Essas ocupações podem envolver pessoas líderes e tomar muitas decisões. Às vezes, eles exigem riscos e muitas vezes lidam com negócios. Trabalho que envolve persuasão, interação social e energia.


						

							

							Vendedor, Empresário, Florista, advogado, jornalista de TV, diretor de acampamento, inspetor de alfândega, diretor de escola


						

					


					

							

							Convencional


						

							

							O seguimento de procedimentos e rotinas. Estas ocupações podem incluir trabalhar com dados e detalhes mais do que com ideias. Geralmente há uma linha clara de autoridade a seguir, envolve obediência a padrões precisos e utilização de números de um modo estruturado.


						

							

							Contador, auditor, caixa de banco, participante de banca de julgamento de teses, carteiro, secretária, oficial de justiça


						

					


					

							

							Fonte: Mauer e Tarulli, 1997; Baldwin, Rubin e Bommer, 2008


						

					


				

			






			Agora é claro, que seja comum que as pessoas tenham preferências múltiplas, digo, podem gostar e querer atuar em várias ocupações, mas, em geral, elas favorecem um tipo predominante.


			Como reflexão, examine na tabela todas as possibilidades e faça uma análise colocando de 0 (nenhuma) a 10 (total aderência) a sua aptidão em cada uma das áreas ocupacionais. 


			Em qual delas você se vê mais?


			( ) Realista


			( ) Investigativa


			( ) Artística


			( ) Social


			( ) Empreendedora


			( ) Convencional


			Como bem disse Peter Drucker: “Nunca tivemos tantas opções para decidir nosso destino. Nenhuma escolha será boa, porém, se não soubermos quem somos”. 


			2.9 Padrões, estilos, perfis e tipos de uma carreira


			No artigo The Boundaryless Career: a new perspective for organizational inquiry, Michael Arthur traz reflexões sobre como examinar carreiras no mundo contemporâneo, a partir de um exemplo de um jogar de baseball.


			Ele narra que uma equipe de baseball tinha decidido recrutar um rebatedor idoso, eles queriam alguém experiente e propuseram um contrato curto, de apenas um ano, esperando que este rebatedor fizesse apenas o que fora contratado para fazer, contudo, ele fez mais do que o esperado, reivindicando assim o respeito de todos os outros jogadores, e impressionava por sua experiência e personalidade, o que alterou o comportamento do grupo e consequentemente os resultados da equipe no campeonato.


			Com essa história Arthur (1994) remete para os estudiosos de carreiras alguns aspectos importantes:


			

					A história ilustra como a eficácia organizacional pode ser aumentada por movimentos de carreira além das fronteiras organizacionais.


					É um exemplo de alto comprometimento de alguém com um trabalho temporário, associação com a organização.


					Um erro cometido numa determinada fase do campeonato, ilustra como suposições rígidas sobre papéis e carreiras podem interferir no aprendizado organizacional em situações de extrema necessidade criativa.


					Destaca no comportamento do jogador o cultivo do que Kanter (1989) apud Arthur (1994) chamou de “carreiras por reputação”. 


			


			E o artigo visa promover um novo ponto de partida para a pesquisa de carreiras, ou o que ele chama de “carreira sem fronteiras”[24].


			Simplificando, a carreira sem fronteiras é o antônimo de “carreira limitada[25]” ou “carreira organizacional”, denominada assim por pesquisa empírica, inspirada 
na ideia da empresa GE, quando chefiada por Jack Welch, que criou o conceito de “a organização sem fronteiras”, por meio da qual as unidades de negócio da GE fariam o que fosse melhor para si mesmas, independentemente de reivindicações de tratamento especial de outras unidades.


			Esse tipo de carreira repousa nas bases de que as carreiras hoje não são mais estereotipadas, elas ultrapassam as fronteiras dos empregadores. Estão mais no indivíduo que tem seu valor comercial, são sustentadas por redes extra organizações, dado as muitas conexões e networking. Além de uma expressiva quebra e redução das hierarquias dentro das organizações e também, porque indivíduos em determinadas situações, rejeitam oportunidades de carreira existentes por motivos pessoais ou familiares. Em suma, o ator da carreira percebe um futuro sem fronteiras, independentemente de restrições estruturais, há uma independência e não mais uma dependência de princípios tradicionais da carreira organizacional (ARTHUR, 1994).


			Em outro artigo, os pesquisadores Defillippi e Arthur (1994) apresentam uma ideia de competências de carreira[26], baseado não nas literaturas existentes sobre carreira, mas na ideia de visão da empresa baseada em competência[27], debatida em obras como Prahalad e Hamel (1990) e Grant (1991) dentre outras, de forma que acabam por criar uma espécie de guia orientativo para competências exigidas para a gestão de carreira, que é composto de três itens: know-why, know-how e know-whom.


			Know-why: Competências de saber o porquê. Isto tem relação com a identidade, identificação, valores, interesses e motivações do indivíduo que trabalha. Quando o indivíduo pensa em sucesso psicológico[28] é porque seu know why quer uma resposta.


			Know-how: saber como, refere-se às habilidades, competências que o trabalhador deve ter, seu conhecimento técnico, baseia-se na ideia de CHA (Conhecimento, Habilidades e Atitudes)[29] que compõe a definição de competência.


			Know-whom: saber com quem, networking. A ideia de networking como capital social e formação da reputação do indivíduo. Constitui-se dos relacionamentos construídos, considerando o ambiente interno da organização e externo a ela, como inclusive suas relações não apenas profissionais, mas também puramente sociais e familiares, onde o trabalhador constrói sua identidade e sua vantagem competitiva.


			Assim, a ideia de visão da empresa baseada em competência, convida não apenas a um distinto, mas também integrativo, modelo de respostas às competências da carreira sem fronteiras. E cabe lembrar, que a perspectiva das empresas 
baseadas em competências reconhece que as competências individuais, estão por trás das competências da empresa. No entanto, os autores enfatizam que há uma dependência mais ampla das competências da empresa no comportamento individual de carreira. De modo que know-why, know-how e know-whom são ativos, “ativos do conhecimento” (Defillippi e Arthur, 1994, p. 310).


			Tabela 14: As relações entre as competências da empresa, competências de carreira e abordagens comuns em carreira e gestão de recursos humanos, combinada com carreira limitada e carreira sem fronteiras


			

				

					

					

					

					

					

				

				

					

							

							Visão da empresa baseada em competência


						

							

							Derivado de competência de carreira


						

							

							Abordagens relacionadas à gestão de carreiras e recursos humanos


						

							

							Perfil de carreira limitada (bounded)


						

							

							Perfil de carreira sem fronteiras (boudaryless)


						

					


					

							

							Cultura


						

							

							Know-why:


							Identidade


							Valores


							Interesses


						

							

							Socialização


							Consolidação de equipe


							Desenvolvimento de carreira organizacional


						

							

							No que tange a Identidade do trabalhador:


							Dependente do empregador


							“Eu sou engenheiro do Google”


						

							

							No que tange a Identidade do trabalhador:


							Independente do empregador


							“Eu sou engenheiro de software”


						

					


					

							

							Know-how


						

							

							Know-how:


							Conhecimento


							Habilidades


							Atitudes


						

							

							Análise de trabalho


							Design de trabalho


							Avaliação de 
desempenho


							Treinamento e desenvolvimento


						

							

							Contexto de trabalho:


							Especializado 


							Tarefas de trabalho:


							Especializado ou flexível


						

							

							Contexto de trabalho:


							Flexível


							Tarefas de trabalho:


							Especializado ou flexível


						

					


					

							

							Networks


						

							

							Know-whom


							Intra-firma


							Entre firmas


							Profissional


							Social


						

							

							Relações interpessoais


							Relação com cliente


							Programas de mentoria


						

							

							Lócus:


							Intra-organizacional


							Estrutura:


							Hierárquica


							Prescrita


						

							

							Lócus:


							Inter-organizacional


							Estrutura:


							Não hierárquica


							Emergente


						

					


					

							

							FONTE: (DEFILLIPPI; ARTHUR, 1994, pp. 310; 317)


						

					


				

			






			Assim, na visão de Ferrari e Casado (2013) as carreiras sem fronteiras, “transcendem as organizações, que se vinculam prioritariamente aos indivíduos, não são definidas por uma sequência ordenada de etapas e não são planejadas seguindo procedimentos e regras ditados pelos paradigmas das organizações, ainda que possam se desenvolver no ambiente organizacional”.


			Além da visão sem fronteiras, outra forma de se observar as carreiras é o modelo proteano. O nome vem de Proteu, da mitologia Grega, que é uma deidade marinha filho dos Titãs Oceano e Tétis e que é reverenciado como um profeta.


			Por ser profeta, atraía o interesse das pessoas curiosas sobre seus destinos, mas como ele não gostava de revelar o futuro, fugia para o mar e assumia a forma de tempestade, de forma que quem fosse corajoso suficientemente para enfrentar a tormenta receberia a verdade como recompensa. Proteu tinha por característica metamorfosear-se muito rapidamente em diferentes formas, calma, tempestade etc.


			Assim, Hall (1976) (citado por Inkson, 2006) usou a lenda de Proteus para sugerir o surgimento de carreiras proteanas, nas quais os indivíduos se ajustam às novas circunstâncias, mudando rapidamente sua forma. 


			Na visão de Inkson (2006) carreiras proteanas e sem fronteiras são modelos de tipos específicos de carreira, e não teorias completas de carreira.


			Tabela 15: Congruência da Carreira Proteana e sem Fronteiras 


			

				

					

					

					

				

				

					

							

							Carreira Proteana


						

							

							Carreira sem fronteiras


						

							

							Modelo de 
empregabilidade


						

					


					

							

							Autodireção


						

							

							Cruzamento de fronteira pró-ativo


						

							

							Empregabilidade


						

					


					

							

							Adaptabilidade


						

							

							

							Adaptabilidade de carreira


						

					


					

							

							Identidade, valores


						

							

							Know why


							Saber porque (propósito)


						

							

							Identidade


						

					


					

							

							

							Know-how – Saber-fazer, 


							Know whom – Networking


						

							

							Capital humano e social


						

					


					

							

							Características:


							Objetivo: sucesso psicológico;


							

									Gerenciada pela própria pessoa;


									É uma sequência de aprendizagem contínua e de mudança de identidade;


									O ciclo temporal é definido pela “idade da carreira” e não pela idade da pessoa;


									Organização oferece: rede de relacionamentos e desafios;


									Desenvolvimento não é necessariamente: treinamento formal ou subir na hierarquia;


							


						

							

							Características:


							

									O movimento se dá entre as fronteiras de diferentes organizações;


									Tem valor tanto dentro como fora da organização atual;


									É sustentada por redes externas de relacionamentos e de informações;


									Rompe as fronteiras tradicionais da organização;


									Rejeita oportunidades de promoção na carreira por motivos pessoais;


									Percebe um futuro sem fronteiras apesar das barreiras estruturais;


							


						

							

					


					

							

							Fonte: INKSON (2006); Ferrari e Casado (2013)


						

					


				

			






			Portanto, proteana ou sem fronteira, são apenas representações de como podemos observar os padrões, estilos e perfis e tipos de uma carreira.


			Para Ferrari e Casado (2013) a carreira proteana; “é gerenciada pela própria pessoa, que se baseia nos seus objetivos individuais e é motivado para atingir o sucesso psicológico ao invés de ter motivações financeiras, de cargo ou de poder”.


			Para Inkson (2006), se Proteu representa um modelo de carreira, Mercúrio poderia representar a carreira sem fronteiras, pois na mitologia, Mercúrio era o deus dos viajantes, que era encarregado de levar as mensagens de um deus para o outro, o patrono dos viajantes, por isso possuía asas nos pés, uma alusão a não ter fronteiras e por isso vencer as barreiras, os limites.


			Loli (2016) em sua investigação sobre os padrões de carreira, encontra 6 padrões de carreira, a partir de seus estudos ele elabora a seguinte tabela, elencando os padrões e suas principais características.


			Tabela 16: Padrões contemporâneos de carreira


			

				

					

					

				

				

					

							

							Padrões de Carreira


						

							

							Características


						

					


					

							

							Carreira sem fronteiras


						

							

							

									Arranjos de trabalhos não tradicionais; 


									Não se associa, necessariamente, à lógica de crescimento vertical, promoções, rebaixamentos de cargo ou hierarquizações; 


									Leva em consideração ambientes de mercados imprevisíveis e sensíveis; 


									Mobilidade entre diversos empregadores; 


									Validação da carreira acontece fora do atual empregador; 


									Percepções subjetivas em relação às fronteiras futuras da carreira


							


						

					


					

							

							Carreira proteana


						

							

							

									O indivíduo é responsável por seu gerenciamento; 


									Busca da autorrealização; 


									Sucesso é um fator psicológico; 


									Aprendizado contínuo e autodirecionamento; 


									Adaptações profissionais constantes


							


						

					


					

							

							Carreira caleidoscópica


						

							

							

									Leva em consideração diferentes decisões entre homens e mulheres em seus caminhos profissionais; 


									Três motivadores de decisão: desafio, equilíbrio e autenticidade; 


									Sequência dos motivadores para homens no ciclo de carreira: 1) desafio; 2) autenticidade; e 3) equilíbrio; 


									Sequência dos motivadores para mulheres no ciclo de carreira: 1) desafio; 2) equilíbrio; e 3) autenticidade.


							


						

					


					

							

							Carreira portfolio


						

							

							

									Diversificação de atividades profissionais; 


									Identidade pessoal mais flexível


							


						

					


					

							

							Craft career


						

							

							

									Profissional é um artesão de sua carreira; 


									Processo criativo e improvisado de construção da carreira; 


									Redefinição da carreira do ponto de vista físico, cognitivo e relacional.


							


						

					


					

							

							Carreira multidirecional


						

							

							

									Carreira dinâmica e aberta às diversas possibilidades e direções; 


									Sucesso é um elemento subjetivo; 


									Derivação da carreira sem fronteiras e da carreira proteana.


							


						

					


					

							

							Fonte: Loli (2016, p. 19)


						

					


				

			






			Assim, podemos perceber que carreira não é mais uma experiência formada por um longo ciclo e limitada ou desejada em acontecer num único emprego, de forma linear. Esta jornada foi alterada em razão dos fatores econômicos, as cadeias globais de fornecimento e abastecimento integradas, a flexibilização das relações de trabalho e todas as questões sociais.


			A “Carreira é a sequência das experiências pessoais de trabalho ao longo do tempo”, e ela pode ser conduzida de várias formas.


			O que você pode perceber agora, é que falar de carreira implica muito mais que apenas olhar o próximo desafio, é necessário entender estes movimentos e seus contextos, pois nada é mais estável, se é que algum dia foi.


			Estes pensamentos e reflexões nos levam ao fortalecimento da ideia de que devemos ser protagonistas de nossas carreiras. Que será nosso próximo tema. 


			2.10 Protagonismo 


			Estas ideias e visões trazidas no capítulo anterior, nos remetem a ideia de sermos protagonistas de nossas carreiras e protagonista, no universo do teatro é o personagem mais importante, aquele ou aquela em torno do qual se constrói a trama, termo esse bem apropriado para falarmos sobre carreira nos dias de hoje.


			Afinal, carreira “é a sequência das experiências pessoais de trabalho ao longo do tempo”


			Somos os personagens e a trama é carreira, devemos olhar para ela como arquitetos, arquitetos de nosso próprio futuro. E por que isso é importante?


			Dois fatores reforçam essa necessidade:


			As mudanças no mundo do trabalho, advindas dos ciclos de duração mais curtos na relação de emprego, a instabilidade e imprevisibilidade gerada na economia devido ao avanço tecnológico, integração das cadeias globais de produção e consumo. Que podem ser compreendidas pelas ideias, muito comuns para explicar o mundo contemporâneo, que é VUCA[30] e/ou BANI[31]. 


			E o reflexo disso no comportamento do indivíduo, seja de forma voluntária, aquele que ativamente busca a mudança, ou involuntária, aquele que mesmo sem buscar a mudança é afetado por ela.


			Em resumo, deve-se compreender o mundo em que vivemos, a organização para a qual trabalhos, a posição que ocupamos e nossas questões individuais, psíquicas, sociais, profissionais, enfim, é cada vez mais complexo o mundo do trabalho, e por isso a ideia de protagonista, ganha cada vez mais força.


			Agora, para ser ter Protagonismo na carreira é importante pensar em lócus de controle.


			Lócus é o limite até o qual acreditamos poder controlar nossos ambientes e vidas. Veja a tabela abaixo, nela existem 9 pares de respostas, marque um X ao lado da coluna, A ou B, de cada par com a qual você concorda mais. Por exemplo, no 1, se você entende que: Os infortúnios das pessoas resultam dos erros que cometem e não que muitas das coisas infelizes na vida das pessoas devem-se, em parte, a má sorte. Você deve marcar um X na coluna A 


			Tabela 17: Teste lócus de controle


			

				

					

					

					

				

				

					

							

							Par


						

							

							Coluna A


						

							

							Coluna B


						

					


					

							

							1


						

							

							Os infortúnios das pessoas resultam dos erros que cometem


						

							

							Muitas das coisas infelizes na vida das pessoas devem-se, em parte, a má sorte


						

					


					

							

							2


						

							

							No longo prazo, as pessoas recebem o respeito que merecem


						

							

							Infelizmente o valor de um vínculo muitas vezes passa desapercebido, não importa o quanto ele tente


						

					


					

							

							3


						

							

							Pessoas capazes que não conseguiram se tornar líderes não tiraram proveito das oportunidades 


						

							

							Sem as pausas certas, não se pode ser um líder eficaz


						

					


					

							

							4


						

							

							Pessoas que não conseguem que os outros gostem delas não entendem como se dar bem com os outros


						

							

							Não importa o quanto você tente, algumas pessoas apenas não gostam de você


						

					


					

							

							5


						

							

							No caso do estudante bem preparado, raramente, ou nunca, existirá algo como uma prova injusta


						

							

							Muitas vezes, as questões do exame tendem a ser tão desvinculadas do trabalho de classe que estudar é realmente inútil


						

					


					

							

							6


						

							

							Tornar-se um sucesso é questão de trabalho árduo; a sorte tem pouco ou nada a ver com isso


						

							

							Conseguir um bom emprego depende, principalmente, de estar no lugar certo na hora certa


						

					


					

							

							7


						

							

							O cidadão comum pode ter uma influência nas decisões do governo


						

							

							Esse mundo é dirigido por poucas pessoas no poder, e não há muito o que os pequenos possam fazer sobre isso
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