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			APRESENTAÇÃO


			Jairo Eduardo Borges-Andrade


			No Brasil, o espectro da POT se estruturou em três principais vertentes, psicologias do trabalho e organizacional e gestão de pessoas, reveladas pela descrição de sua trajetória histórica (Zanelli, Bastos, & Rodrigues, 2014). A primeira e a segunda vertentes estão interessadas na compreensão das relações entre comportamento humano e, respectivamente, trabalho e organizações, enquanto a terceira tem seu foco em políticas e práticas, de acordo com esses autores. O presente volume equivaleria àquelas duas primeiras vertentes, enquanto o segundo volume corresponderia a essa terceira vertente.


			O presente volume demarca a área de estudos de orientação, desenvolvimento e planejamento de carreira. O segundo volume já tem seu foco em práticas utilizadas na área de estudos sobre carreiras. Os focos destes dois volumes revelam uma dualidade entre disciplina, que chamamos de carreira (conceitos, teoria), no primeiro; e profissão (práticas em orientação, desenvolvimento e coaching), no segundo. Similarmente, a psicologia organizacional e do trabalho (POT) latino-americana detém essa dualidade (Borges-Andrade, Renteria-Pérez, & Toro, 2018).


			O primeiro volume, objeto desta Apresentação, faz a demarcação da área de estudos de carreira em três partes, com base na perspectiva da POT. Um panorama sobre carreira é primeiro delineado, com a apresentação de conceitos e definições e dos principais enfoques teóricos de referência nessa área de estudos. Carreira, tomada como área de estudos, é vista como um espaço de interseção entre a psicologia vocacional, a POT e as ciências aplicadas no campo da administração. A segunda e terceira partes respectivamente tratam das relações de carreiras com indivíduos e com organizações.


			A POT pode ser definida como subárea de conhecimento da Psicologia, quando estuda o fazer humano nos contextos laborais e organizacionais, ou como campo de aplicação ou intervenção, quando precisa resolver problemas práticos relativos ao comportamento humano, nesses contextos (Borges-Andrade & Pagotto, 2010). O presente volume equivaleria àquela subárea de conhecimento, enquanto o segundo volume corresponderia a esse campo de aplicação.


			A POT, enquanto a mencionada subárea de conhecimento da Psicologia, passou a ser denominada Comportamento Organizacional (CO) e foi sistematicamente revisada a partir da década de 1970 (Borges-Andrade & Pagotto, 2010). O CO está estruturado em três níveis: 1) micro (indivíduos); 2) meso (equipes); e 3) macro (organização), descrevem esses autores. Conhecimentos advindos da Psicologia, Sociologia e Economia convergem para CO (Borges-Andrade & Pagotto, 2010). Essa convergência permite estabelecer outra comparação com o presente volume, pois ele supõe interseção entre várias ciências, ao organizar os estudos sobre carreiras. Como estes estudos estão situados na literatura de CO e, portanto, a) naquelas duas vertentes da POT que investigam as relações entre o comportamento humano e o trabalho e as organizações ou b) nessa subárea de conhecimento da Psicologia que estuda o fazer humano nos contextos laborais e organizacionais?


			Essa pergunta encontra respostas na revisão de literatura publicada por Vasconcellos, Borges-Andrade, Porto e Fonseca (2016). Esses autores associaram o termo carreira a experiências ocorridas no contexto do trabalho, mas transcendendo as fronteiras organizacionais, isto é, tais experiências aconteceriam em sequência ou representariam um padrão, no curso de vida do indivíduo. Deste modo, poderiam ser concernentes a um grupo profissional, a atividades realizadas no trabalho e ainda a cargos (ou equivalentes) em uma dada organização. A Administração, a Educação, a Psicologia e a Sociologia foram incluídas como campos de estudos de carreiras, por esses autores.


			As revisões anteriores sobre CO no Brasil deixaram a categoria “carreira” ocultada por outras categorias (e.g. comprometimento organizacional, afetos e aprendizagem no trabalho, sofrimento psíquico, qualidade de vida e significado do trabalho) analisadas, ou a investigação sobre carreira seria transversal a essas categorias, argumentaram Vasconcellos et al. (2016). Por outro lado, exemplificaram que, em um único importante periódico internacional sobre CO, encontraram mais de meia centena de artigos em que “carreira” aparecia em seus títulos, resumos ou palavras-chave. A aludida revisão selecionou 60 artigos (oriundos principalmente de cinco instituições) com relatos de pesquisas empíricas publicados no Brasil (sobretudo em seis periódicos), entre 1990 e 2012 (em especial a partir de 2009). Esses artigos investigaram temáticas que podiam ser classificadas como CO no nível micro e que puderam ser incluídas naquela concepção de carreira que adotaram Vasconcellos et al (2016). Na análise desses artigos, foram aplicados critérios e utilizados procedimentos descritos por Borges-Andrade e Pagotto (2010).


			Como resultado dessa análise, 65% dos artigos foram codificados em mais de uma das categorias de estudos sobre carreiras. Trajetória profissional foi a categoria temática mais abordada (32%), seguida pelas categorias perspectivas de carreira (25%) e comprometimento com a carreira (22%). Tendo em vista os quadros temporais relativos a carreiras, 45% daqueles artigos eram orientados para o presente, 15% para o passado e o presente, 13% para o presente e o futuro e 13% para o passado, presente e futuro. Categorias de carreiras foram empiricamente relacionadas a categorias de CO, na revisão de Vasconcellos et al. (2016). Nessas relações, apareceram categorias de CO tais como comprometimento organizacional (15%); satisfação com o trabalho (13%); e sentidos/significados do trabalho (13%), constataram 


			As características metodológicas das pesquisas sobre carreiras também foram objeto de análise nessa revisão. Foram encontrados padrões similares aos identificados em pesquisas sobre CO, exceto no caso de geração de instrumentos de medida, mais comum em CO. Foram ainda feitas comparações entre os setores e segmentos da economia em que os estudos sobre carreiras e CO foram realizados. Também não foram encontrados padrões discrepantes entre esses dois conjuntos de pesquisas, na comparação feita por Vasconcellos et al. (2016).


			Existem muitas similaridades entre as pesquisas feitas sobre carreiras e sobre CO. As evidências sugerem que a temática de carreiras é relevante para a área de CO. Entretanto, o estudo sobre carreiras carece de maior visibilidade, quando as pesquisas sobre CO são revisadas, argumentam esses autores. A investigação de relações entre variáveis de carreiras e aquelas típicas de CO, no nível micro, deveria ir além das atitudes no trabalho. Deveria incluir, por exemplo, motivação e aprendizagem no trabalho e saúde e bem-estar dos trabalhadores, sugeriram Vasconcellos et al. (2016).


			No nível meso, essa investigação deveria incluir suporte, conflito e cooperação nas equipes. No nível macro, deveria incluir cultura e hierarquização organizacionais e políticas de socialização organizacional, de desenvolvimento de recursos humanos e de progressão. Questões relativas a mercado de trabalho e cultura nacional também mereceriam atenção da pesquisa sobre carreiras, discutem esses autores.


			As práticas voltadas para as orientações vocacional e profissional demarcaram o início da psicologia brasileira, juntamente com o uso de testes psicológicos. Tal marco, de tão forte, influenciou a criação de disciplinas, na época dos primeiros currículos de cursos de psicologia. Tais disciplinas frequentemente mesclaram técnicas voltadas para essas orientações e técnicas voltadas para o diagnóstico e seleção de pessoal. Nas propostas atuais de coaching, por sua vez, muitas vezes aparecem argumentos de que elas seriam mais uma opção para realizar treinamento e desenvolvimento nas organizações. Contudo, tanto naquela época como na contemporaneidade, faltaram e faltam pesquisas que pudessem e possam prover evidências científicas fundamentais para aquelas e estas práticas. Assim, a área de carreiras merece ser mais bem analisada pelo espectro da POT, pois tal área historicamente esteve muito próxima desse espectro.


			No presente volume, depois de apresentado o panorama teórico que apoia os estudos sobre carreiras, na primeira parte, as outras duas partes tratam das relações entre a temática de carreiras e variáveis individuais e organizacionais. É nessas partes que o(a) leitor(a) encontrará propostas visando superar algumas das questões anteriormente colocadas, quando se procurou explicitar relações entre os estudos de carreira e os de duas vertentes do espectro da POT.


			No nível individual, vocação, valores, estereótipos, desenvolvimento e realização profissionais são apresentados em cinco capítulos e relacionados a carreiras. No nível organizacional, outros quatro capítulos abordam relações entre carreiras e demandas tecnológicas e de mercado, estratégias referentes a gestão de pessoas, ações de treinamento e desenvolvimento e qualidade de vida e bem-estar no trabalho.


			A leitura deste volume promoverá análises e reflexões que possibilitarão fazer um balanço dos progressos já feitos a respeito da investigação sobre carreiras. Além disso, espera-se que ela revele o que ainda precisará ser realizado.
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PARTE 1 – PANORAMA TEÓRICO EM CARREIRA


		








	Capítulo 1


			Carreira: panorama dos principais enfoques teóricos


			Marcelo Afonso Ribeiro


			1. Contextualização geral



			O presente capítulo tem como objetivo apresentar os principais enfoques teóricos e os/as autores/as de referência na área de estudos da carreira, principalmente oriundos dos campos da psicologia vocacional (atualmente chamado de psicologia das carreiras, como o título deste livro propõe), da psicologia das organizações e do trabalho e da administração.


			Para tal, propõem-se dois critérios de sistematização de sua estrutura que tem relação direta com a configuração do campo de estudos da carreira tradicionalmente separado em dois grandes grupos: de um lado, a psicologia vocacional/psicologia das carreiras e os estudos da escolha profissional e do desenvolvimento e construção da carreira (Brown et al., 2002; Brown & Lent, 2005; Guichard & Huteau, 2001; Ribeiro & Melo-Silva, 2011), e de outro lado, a psicologia das organizações e do trabalho e a administração e os estudos da carreira nas organizações (Arthur, Hall, & Lawrence, 1989; Gunz & Peiperl, 2007). Os critérios indicados e as reflexões iniciais foram baseadas em textos que já publiquei (Ribeiro, 2009a, 2009b, 2011a, 2014, 2015).


			O primeiro critério foi realizar uma divisão histórica entre enfoques teóricos clássicos e contemporâneos tendo como linha divisória as transformações do mundo do trabalho ocorridas a partir dos anos 1970 no hemisfério norte e dos anos 1980 no Brasil (Ribeiro, 2009b, 2011a). Esta divisão se justifica pelas gradativas rupturas que o mundo do trabalho vem operando desde então no sentido de flexibilização do trabalho em suas várias dimensões, entre elas, o planejamento, o desenvolvimento, a construção e a gestão das carreiras. Se até os anos 1970, a carreira era mais linear, ascendente e organizacional, gradativamente, a partir deste momento, foi se flexibilizando e assumindo distintas e complexas formas, o que demandou uma revisão e uma reconstrução do trabalho de produção teórica sobre o construto carreira, inclusive com uma aproximação maior entre os dois grandes grupos de estudiosos da carreira (Gunz & Peiperl, 2007).


			E, um segundo critério, foi dividir a produção teórica entre duas maneiras de conceber a carreira, a saber: a carreira como artefato administrativo e a carreira como processo psicossocial, ou seja, a carreira pensada para fins de gestão de pessoas (people management)[1] e a carreira pensada para fins de orientação e aconselhamento de carreira (career guidance and counseling), como propus em Ribeiro (2009a) inspirado em Hughes (1937), que é considerado um dos pioneiros dos estudos de carreira para o campo da Administração.


			Hughes (1937) postulou que havia uma dupla revelação na relação das pessoas com seu trabalho que constituía as carreiras. De um lado, estaria o cargo institucionalizado (dimensão objetiva) e, de outro lado, estaria a posição das pessoas no mundo (dimensão subjetiva). “Uma carreira é a sequência de papéis desempenhados com base na posição e no cargo realizados pela pessoa” (p. 404). Para o autor, a carreira é, portanto, formada por “um grupo padronizado de deveres e privilégios que recaem sobre uma pessoa numa série de situações determinadas” (p. 404), ao mesmo tempo, “subjetivamente, uma carreira é a perspectiva móvel na qual a pessoa vê sua vida como um todo e interpreta o significado de seus vários atributos, ações e os fenômenos que acontecem com ela” (pp. 409-410).


			Classicamente, a administração e a psicologia das organizações e do trabalho se dedicaram a pensar a carreira como artefato administrativo para fins de gestão de pessoas (dimensão objetiva da carreira) e a psicologia vocacional/psicologia das carreiras se centrou na análise da carreira como processo psicossocial para fins de orientação e aconselhamento de carreira (dimensão subjetiva da carreira), de maneira separada.


			Arthur, Hall e Lawrence (1989) chamaram a atenção para o fato de que a formação de um campo de estudos da carreira organizacional (organizational career) somente se deu ao longo dos anos 1970 e três obras são seminais neste aspecto (Hall, 1976; Schein, 1978; Van Maanen, 1977), consolidando-se somente nos anos 1980 como um campo nomeado de estudos de “gestão de carreiras” (career management) (London & Stumpf, 1982). Isto se justificaria pelo fato que a carreira organizacional pensada como “caminhos preordenados por ‘planejadores de recursos humanos’ de alto nível” (Arthur et al., 1989, p. xvi) não abria espaços para pesquisas e teorizações e, com as mudanças do mundo do trabalho, as “carreiras passaram a ser vistas como produtos de negociação indivíduo-organização” (p. xvi), organizando, por conta disto, um campo para estudos da carreira organizacional. De forma distinta, o campo de estudos da carreira formado pela área de orientação e aconselhamento de carreira, mais voltada às questões educacionais, é bem mais antigo e remonta aos anos 1950, principalmente pelos trabalhos de Donald Super e John Holland (Holland, 1959; Super, 1954, 1957).


			Gunz e Peiperl (2007) propuseram uma sistematização ainda atual do que já tem sido produzido em termos de um campo de estudos da carreira por meio de uma topologia (níveis de análise da carreira) e uma taxonomia (subcampos de estudos da carreira), principalmente demonstrando o destaque de um aspecto isolado do construto nas suas variadas proposições conceituais, apesar da pluralidade de enfoques. No nível individual de análise da carreira, são estudados personalidade, interesses, valores, sucesso, escolha profissional, perfil, carreira interna e ajustamento vocacional; no nível institucional são estudados sistemas de carreira, padrões de carreira, contrato psicológico e planejamento e gestão da carreira; e, no nível contextual, são estudados identidade, estágios e desenvolvimento de carreira, e ciclo de vida.


			Embora, a partir dos anos 1970, impulsionados pelos estudos de Douglas Hall e Edgard Schein, focados nos processos de gestão de pessoas, e Donald Super, focada nos processos de orientação e aconselhamento de carreira, percebeu-se a necessidade de ter de pensar a carreira com base em suas duas dimensões, iremos demonstrar nas páginas subsequentes do capítulo que este olhar parcial dos enfoques teóricos continua a ocorrer.


			Em função da flexibilização do trabalho, de um lado, a gestão de pessoas teria de começar a se preocupar tanto com os planos organizacionais de carreira, quanto com as trajetórias individualizadas de carreira (Hall, 1996; Schein, 1978), enquanto que, de outro lado, a orientação e aconselhamento de carreira não poderia mais permanecer centrada apenas nas questões subjetivas e identitárias e teria de auxiliar pessoas com seus planos de ação objetivos, contextualizando suas teorias e práticas (Super, 1980). O título do livro de Douglas Hall A carreira está morta, longa vida à carreira (The career is dead, long live the career) (Hall, 1996) é um símbolo deste momento, pois apontou que a concepção única e organizacional da carreira já não era mais predominante (“A carreira está morta”), portanto “Longa vida à carreira”, pois novos modelos e formas estavam surgindo.


			Assim, a proposta de conceber a carreira como fenômeno bidimensional tem sido incorporada aos estudos contemporâneos de carreira e, atualmente, a diferença entre os dois campos principais de estudo não fica mais tão nítida, retomando a origem etimológica da palavra carreira, do latim via carraria, cujo significado é caminho, padrão de um percurso, curso da ação, não somente como ferramenta organizacional de gestão de pessoas e percurso numa empresa – representação social dominante de carreira desde as primeiras décadas do século XX (Martins, 2001; Ribeiro, 2011a).


			Apresentemos, a seguir, os principais enfoques teóricos para a compreensão da carreira, primeiramente os enfoques clássicos e, depois, os contemporâneos, indicando de qual campo do saber são oriundos (da psicologia vocacional/psicologia das carreiras, da psicologia das organizações e do trabalho ou da administração) e com qual propósito a concepção foi proposta (gestão de pessoas ou orientação e aconselhamento de carreira). Como forma de auxiliar o leitor no Brasil, sempre que possível, para cada enfoque teórico apresentado, foi utilizada a literatura de referência em língua inglesa e a literatura disponível em língua portuguesa.


			2. Definições básicas


			O principal critério para a escolha dos enfoques teóricos aqui apresentados foi sua representatividade para o campo de estudos da carreira, ou seja, cada enfoque escolhido não poderia ser produto de um estudo isolado, tendo que ter sido estudado (no caso dos enfoques clássicos) ou estar sendo estudado (no caso dos enfoques contemporâneos) por grupos de pesquisadores/as, bem como ter estudos empíricos e multiculturais, pelo menos, realizados em dois continentes distintos. Além disso, a presença do enfoque teórico nas publicações, como base teórica relevante, foi um critério central. Com base nestes critérios, foram escolhidos os enfoques teóricos com seus/suas respectivos/as autores/as a seguir descritos.


			2.1. Enfoques clássicos


			2.1.1. Gestão de pessoas


			2.1.1.1. Enfoque axial ou estrutural


			Este é o modo clássico de concepção da carreira definida como “caminhos pelos quais os funcionários progridem durante seu período de emprego dentro de uma organização” (Sonnenfeld, 1989, p. 202) e que se consolidou ao longo do século XX como carreira organizacional (Hall, 1976; Schein, 1978; Van Maanen, 1977). É a carreira como artefato administrativo para fins de gestão de pessoas como uma ferramenta para gerir a trajetória de cargos e funções a ser trilhada pelos/as funcionários/as de dada empresa.


			Aqui a carreira é pensada com base em sua estrutura, plano ou sistema, possuindo, de acordo com Dutra (1996), um sistema de valorização ou diferenciação (requisitos do cargo e nível de qualificação e desempenho desejados) e desenho de carreira (etapas concretas demandadas por uma profissão ou organização para o progresso organizacional). É também denominada de carreira externa (Schein, 1978) ou carreira objetiva (Hughes, 1937). As principais referências desta teoria de carreira são Douglas Hall, Edgard Schein, Jeffrey Sonnenfeld e John Van Maanen no contexto internacional e Joel Dutra no contexto nacional.


			 2.1.2. Orientação e aconselhamento de carreira


			2.1.2.1 Enfoques traço-fator


			O enfoque traço-fator (trait-factor approach) foi o primeiro modo de conceber a carreira como processo psicossocial no campo da orientação e aconselhamento de carreira com base na noção de ajustamento vocacional “entre a ocupação escolhida e as aptidões, habilidades e interesses” (Parsons, 1909/2005, p. 4) das pessoas.


			A pessoa é vista como conjunto unitário de traços (habilidades, aptidões e personalidade estabelecidas), que são unidades comportamentais homogêneas representativas de conjuntos estáveis diferenciais que mecanicamente se combinam e obedecem a uma ordem natural numa causalidade linear, determinando e direcionando sua ação. Tem estabilidade temporal, persistência transcultural e capacidade preditiva. O fator seria a evidência estatística da existência operante do traço, como característica para uma performance de sucesso (Williamson, 1976).


			Além disso, o enfoque traço-fator tem bases epistemológicas mecanicistas e/ou funcionalistas e buscam compreender a carreira pela combinação (matching) pessoa-ambiente em termos de traços – enfoque do ajustamento ao trabalho (TWA – theory of work adjustment) (Dawis, England, & Lofquist, 1984), atualizado, posteriormente, como teoria da correspondência pessoa-ambiente (PEC – person-environment-correspondence theory) (Dawis, 2002), ou de tipos – enfoque tipológico (typological approach) (Holland, 1997).


			A) Teoria do ajustamento ao trabalho


			Proposta por René Dawis e Lloyd Lofquist nos anos 1960 (Dawis, England, & Lofquist, 1964), este enfoque teórico identifica e descreve os elementos centrais das pessoas e dos ambientes de trabalho e especifica como a correspondência entre os dois gera a carreira. O ajustamento vocacional é visto como ajustamento ao trabalho que é produzido baseado em duas dimensões da interação pessoa-ambiente de trabalho. A primeira dimensão é definida pela capacidade de obter um desempenho de sucesso na função realizada pelo ajustamento entre habilidades pessoais e habilidades requeridas pela função. E a segunda dimensão é concebida pelo ajustamento entre necessidades e valores pessoais e os sistemas de reforços do ambiente de trabalho. Assim, a carreira é vista como o processo de ajustamentos aos trabalhos realizados ao longo do tempo (Dawis, 2002).


			B) Enfoque tipológico


			O enfoque tipológico ou a teoria das personalidades vocacionais em ambientes de trabalho de John Holland (Holland’s theory of vocational personalities in work environments) é um dos enfoques teóricos tradicionais mais conhecidos no campo da orientação e aconselhamento de carreira (Holland, 1997). A primeira formulação do enfoque teórico tipológico de Holland é de 1959, sendo revista em 1973, 1985 e 1997 para incorporar novas evidências científicas, reforçar a validade dos pressupostos teóricos e ampliar sua utilização (Guichard & Huteau, 2001; Ribeiro & Uvaldo, 2011).


			Para o enfoque tipológico, a carreira descreve a forma preferencial como as pessoas se relacionam com o mundo (preferência pessoal), adequando as pessoas em categorias (tipos) previamente estipulados por meio de pesquisa. O autor propõe seis tipos de personalidade que correspondem a seis tipos de ambientes ocupacionais (realista, investigativo, artístico, social, empreendedor e convencional) sintetizados na sigla RIASEC, que se constituem como motor das tomadas de decisão e do desenvolvimento da carreira. Deste modo, a carreira seria um instrumento de autorrealização por meio do trabalho (Holland, 1997).


			2.1.2.2. Enfoque psicodinâmico


			Com base na psicanálise freudiana e na psicologia do ego de Heinz Hartmann, um grupo de autores/as do campo da orientação e aconselhamento de carreira, entre eles/as, Anne Roe, Barbara Nachmann, David Galinsky, Stanley Segal e Edward Bordin – principal autor que representa esta perspectiva – propuseram pensar as escolhas vocacionais e o desenvolvimento da carreira como processos de satisfação pulsional, expressando as formas prevalentes de busca de gratificação e defesa contra as ansiedades, fundando o enfoque psicodinâmico (psychodynamic approach).


			A carreira seria o processo por meio do qual uma pessoa conseguiria “expressar sua aceitação de um autoconceito de si em termos dos estereótipos ocupacionais” (Ribeiro, 2018, p. 14), via sublimação, ou seja, a possibilidade de experiências de gratificação por meio de fazeres reconhecidos socialmente, e via identificação, por meio do qual uma pessoa, primeiramente, se defende de suas ansiedades básicas, para, depois, desenvolver sua identidade, entendida como a ação gradativa de diferenciação dos/as outros/as e busca de unidades com eles/as. O desenvolvimento da carreira, portanto, está diretamente relacionado ao desenvolvimento da personalidade, sendo um mecanismo tanto de crescimento psicológico, quanto de integração com o mundo (Bordin, 1985; Lehman, Silva, Ribeiro, & Uvaldo, 2011).


			No Brasil, o enfoque psicodinâmico foi proposto por Rodolfo Bohoslavsky e ficou conhecido como estratégia clínica, tendo como base principal a psicanálise inglesa de Melanie Klein e a proposta da psicologia institucional de José Bleger (Bohoslavsky, 1977). Este enfoque teórico tem dois eixos centrais: a construção de uma identidade ocupacional, com base na identidade vocacional, determinada pela integração das identificações realizadas e a possibilidade das escolhas vocacionais como um processo reparatório da subjetividade e dos vínculos com o mundo.


			Para Bohoslavsky (1977),


			o indivíduo é um sujeito de escolhas, um vir-a-ser, pois “a pessoa não é senão o que procura ser” (p. 49) através dos vínculos que estabelece com o mundo (atuais, passados e potenciais) na definição de quem ser, não só o que fazer e, ao mesmo tempo, de quem não ser (Lehman et al., 2011, p. 121 apud Bohoslavsky, 1977).


			A carreira seria uma síntese entre o vocacional e o ocupacional, articulando subjetividade e social, na qual o “vocacional (SER) necessita de um projeto (estratégia no tempo) para se tornar trajetória (carreira), enquanto que o ocupacional (FAZER) necessita de objetos para efetivar o vocacional” (Lehman et al., 2011, p. 125).


			2.1.2.3. Enfoque desenvolvimentista


			O enfoque desenvolvimentista (developmental approach) teve como pioneiros Eli Ginzberg, David Tiedeman, Robert Havighurst e Robert O’Hara, mas tem como seu principal autor Donald Edwin Super, considerado o mais importante autor do campo da orientação e aconselhamento de carreira, e um dos principais articuladores da integração dos estudos de carreira com o campo da gestão de pessoas.


			Donald Super tem dois momentos distintos, mas integrados, de proposição de uma concepção para a carreira. Em um primeiro momento (1950 a 1980), com base em seu estudo longitudinal nomeado career pattern study (CPS) – estudo de padrão de carreira (Super, 1954), apresentou duas maneiras de definir a carreira.


			Uma primeira forma descrevia padrões de carreira baseado no número, duração e sequência de empregos da trajetória de trabalho dos indivíduos, sendo eles: estável (carreira única e linear ao longo da vida), convencional (carreira única e linear ao longo da vida e vinculada a dada profissão), instável (mudança constante de carreira sem estabilização) e múltiplo ensaio (mudança constante de carreira com períodos curtos de estabilização). O pressuposto é que as pessoas desenvolveriam suas trajetórias de trabalho com base em um dos padrões de carreira descritos (Super, 1957; Super & Bohn Jr., 1972).


			E uma segunda forma concebia a carreira como desenvolvimento vocacional entendido como a sequência socialmente esperada de etapas que uma pessoa atravessa ao longo de sua vida de trabalho, constituída por tarefas evolutivas específicas que condensam expectativas sociais de comportamento vocacional. Descreve a maneira estruturada psicossocialmente de interação e negociação do trabalhar com a realidade. As etapas do desenvolvimento vocacional ou o chamado maxiciclo de carreira seriam: crescimento, exploração, estabelecimento, manutenção e desengajamento (Guichard & Huteau, 2001).


			O comportamento vocacional é definido como as respostas que uma pessoa dá ao construir sua carreira, gerando o desenvolvimento da pessoa pela atualização de sua experiência (Super, 1957), sendo duplamente determinado: de um lado pelo que a pessoa acredita ser e, de outro lado, pelas atribuições que os/as outros/as lhe conferem. O processo de desenvolvimento vocacional é, basicamente, um processo de desenvolvimento e implementação de autoconceitos ocupacionais ou imagens de si construídas baseadas na experiência social (Lassance, Paradiso, & Silva, 2011).


			O segundo momento de proposições de carreira de Super (1980), não substitui os conceitos anteriores, mas transforma-os a fim de tentar responder às mudanças que começavam a acontecer no mundo do trabalho, principalmente focadas na flexibilização, ao incluir, de forma mais direta, mudanças constantes do trabalho, a dimensão dos valores e os contextos na sua concepção de carreira. 


			Assim, postula o modelo do arco-íris de carreira (life career rainbow), que é configurado com base em duas dimensões: a life-span (ciclo vital), que representa a dimensão temporal e evolutiva; e a life-space (espaço de vida), que diz respeito à dimensão espacial, denominando sua teoria de life-span, life-space theory. Na dimensão life-span, Super (1980) aponta que o desenvolvimento vocacional (maxiciclo) permanece, entretanto, por conta das mudanças constantes do mundo do trabalho, a carreira sofreria injunções às quais a pessoa deveria responder e, para tal, experienciaria todas as etapas do desenvolvimento vocacional para realizar suas transições de carreira, nos chamados miniciclos no interior de uma das etapas do maxiciclo. E, na dimensão life-space, Super (1980) inclui a questão da saliência de papéis sociais a cada etapa do desenvolvimento vocacional, como fator contextual central.


			Neste modelo, a carreira é definida pelo desenvolvimento da articulação espaço-temporal gradativa e contínua dos seis papéis sociais básicos (criança, estudante, membro da família, trabalhador, tempo livre e cidadão) desempenhados por cada pessoa ao longo da vida num processo de adaptação recíproca entre pessoa e sociedade por meio dos papéis sociais (Super & Savickas, 1996).


			2.2. Enfoques contemporâneos


			2.2.1. Gestão de pessoas – a proposta das metáforas de carreira


			Com a flexibilização do trabalho descrita anteriormente, rupturas parciais dos modelos normativos dos planos ou sistemas de carreira (carreira externa) começaram a acontecer dando início a um processo de validação de trajetórias de trabalho, antes não consideradas como carreiras organizacionais, fora do espaço organizacional, e originando novas concepções de carreira (Ribeiro, 2014).


			A gestão de pessoas teria de conceber sistemas organizacionais de carreira ao mesmo tempo em que deveria se ocupar de fazer a gestão das carreiras de cada funcionário em particular (Hall, 2002). Aqui o campo de estudos da carreira na gestão de pessoas se aproximou do campo da orientação e do aconselhamento de carreira.


			Essas novas carreiras eram menos normativas, muito heterogêneas e mais individualizadas e o recurso utilizado para a compreensão e organização dos sistemas de gestão de carreiras foi lançar mão do uso de metáforas para tal tarefa (Carvalho, Brito, V., Brito, M., & Paiva, 2015). Morgan (1986) diz que “a metáfora molda e organiza significados compartilhados através do pensamento, linguagem e ação” (p. 28) e “comunica experiências não compartilhadas tipicamente envolvendo um processo de mapeamento do mais concreto ao mais abstrato” (p. 27).


			Em uma revisão de literatura sistemática que realizei (Ribeiro, 2011a), identifiquei as cinco principais metáforas mais utilizadas para explicar as carreiras contemporâneas (dentro e fora das organizações), a saber: carreira proteana – protean career (Hall, 2002), carreira sem fronteiras – boundaryless career (Arthur & Rousseau, 1996), carreira portfólio – portfolio career (Mallon, 1998), carreira multidirecional – multidirectional career paths (Baruch, 2004) e o modelo da carreira caleidoscópio – kaleidoscope career model – KCM (Mainiero & Sullivan, 2006). As duas primeiras (carreira proteana e carreira sem fronteiras) são as mais citadas para definir as carreiras organizacionais contemporâneas que teriam as seguintes características: não seriam mais lineares, envolveriam a relação e negociação entre pessoa e organização e idealmente deveriam ser elemento de conciliação entre as expectativas da pessoa e da organização (Inkson, 2006).


			A carreira proteana seria gerenciada pela própria pessoa por meio de um comprometimento organizacional transacional (ou a curto prazo) fundada na autodireção em busca de sucesso psicológico no trabalho (Hall, 2002; Martins, 2006). Ideias complementadas pela movimentação para além dos limites organizacionais, pela validação da carreira fora do espaço das empresas sustentada por meio de networking (rede de relacionamentos) e com base em projetos da proposta da carreira sem fronteiras (Arthur & Rousseau, 1996; Coelho, 2006).


			Em síntese, a carreira pode ser definida como “sequência evolutiva das experiências de trabalho de uma pessoa ao longo do tempo” (Arthur et al., 1989, p. 8), em geral, concepção adotada pelo campo de estudos da carreira voltadas para gestão de pessoas, lembrando que o modelo clássico axial das carreiras se mantém.


			Uma sistematização dos enfoques teóricos do campo da gestão de pessoas com seus principais pressupostos e autores/as se encontra na Tabela 1.1.


		








	Tabela 1.1. Síntese dos enfoques teóricos de carreira do campo da gestão de pessoas
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							Carreira organizacional


							Artefato administrativo para fins de gestão de pessoas como uma ferramenta para gerir a trajetória de cargos e funções a ser trilhados pelos/as funcionários/as de dada empresa
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							Michael Arthur
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							Não seriam mais lineares, envolveriam a relação e negociação entre pessoa e organização e idealmente deveriam ser elemento de conciliação entre as expectativas da pessoa e da organização


							Genericamente definida como “sequência evolutiva das experiências de trabalho de uma pessoa ao longo do tempo” (Arthur et al., 1989, p. 8)


							Busca de sucesso psicológico no trabalho


							Movimentação para além dos limites organizacionais


							Fruto de conciliação dos vários papéis sociais na vida


						

					


				

			


			Fonte: Elaborada pelo autor.


			









2.2.2. Orientação e aconselhamento de carreira


			No campo da orientação e aconselhamento de carreira, há um embate epistemológico contemporâneo entre diversas propostas para concepção da carreira. Segundo Guba (1990), há, em geral, por três epistemologias distintas: pós-positivismo (postpositivism), interpretativismo (interpretivism) e teorias críticas (critical theories). A primeira vê a realidade como objetivamente constituída e busca desvelar as complexas relações causais que a produzem, a segunda versa que a realidade seria intersubjetivamente construída por meio das narrativas produzidas pelas pessoas, e a terceira vê a realidade por meio de suas desigualdades e a produção do conhecimento deveria denunciá-las. Conforme apresentei em Ribeiro (2011b), os estudos da carreira têm sido produzidos por estas três propostas epistemológicas, desdobrando-se em concepções de carreira discutidas, de forma sintética, a seguir.


			2.2.2.1. Pós-positivismo


			O modelo que se destaca é o enfoque do caos de carreira (the chaos theory of careers) proposto por Robert Pryor e Jim Bright o qual, visando tentar compreender as carreiras em um mundo mutante e inconstante, postula que há uma ordem por detrás do aparente caos da flexibilização atual e que as carreiras seriam uma combinação entre ordem e imprevisibilidade.


			De acordo com Pryor e Bright (2011), a realidade seria constituída de duas categorias básicas: os existentes e as relações. Os existentes são entidades com propriedades conhecidas e acessíveis diretamente, enquanto que as relações determinam a forma como os existentes interagem. Indivíduos e realidade são existentes vistos como sistemas dinâmicos complexos que se auto-organizam em busca de ordem e de significado, constituindo padrões de funcionamento.


			A carreira não é um existente, é uma relação, entendida como uma propriedade emergente das interações entre indivíduos (existentes) e a realidade de outros/as existentes, como pessoas, empresas, instituições. Assim, os indivíduos, como existentes, são os que agem e reagem ao mundo, não suas carreiras (Ribeiro, 2011b).


			2.2.2.2. Interpretativismo


			Há duas propostas epistemológicas no interior do interpretativismo: o construtivismo (constructivists approaches) e o construcionismo (constructionists approaches). Ambas concordam que o acesso à compreensão das carreiras acontece por meio das narrativas das pessoas sobre suas trajetórias de trabalho, mas diferem na questão do processo de produção destas narrativas (Young & Collin, 2004).


			2.2.2.3. Construtivismos


			Para os construtivistas, de base sociocognitiva, as narrativas representam a realidade e o mundo das experiências por meio de processos cognitivos que guiam nossos comportamentos e dão origem às compreensões que temos de si e do mundo. Neste modelo, as carreiras são concebidas como produções mentais que significam e representam a realidade das trajetórias vividas de trabalho. Não são produções mentais singulares, mas antes produções intersubjetivas, representando, portanto, uma síntese coletiva de dado processo psicossocial, como é o caso das carreiras (Young & Collin, 2004). Há três propostas contemporâneas de concepção de carreira a partir desta epistemologia: enfoque sociocognitivo (social cognitive career theory – SCCT), enfoque sistêmico (the systems theory framework of career – STF) e o paradigma do life design (traduzido por paradigma da construção da vida na língua portuguesa).


			Em primeiro lugar, temos o enfoque sociocognitivo, principalmente representado por Robert Lent (Lent, Brown, & Hackett, 2002). Este enfoque concebe a carreira como um processo sociocognitivo autorregulado desenvolvido na relação triádica entre a pessoa, o ambiente e o comportamento, no qual a pessoa é “agente do seu desenvolvimento e intencionalmente responsável perante o seu destino individual e o mundo, cujos recursos monitoriza, no sentido de operar mudanças e de as gerir no seu sistema individual e ambiental” (Teixeira, 2011, p. 168).


			Em segundo lugar, temos o enfoque sistêmico, proposto por Wendy Patton e Mary McMahon, que define a carreira como um sistema aberto e dinâmico influenciado por vários sistemas (da estrutura nuclear do microssistema aos componentes socioeconômicos e culturais da estrutura mais geral do macrossistema) que estão em interação constante e se influenciam reciprocamente (no processo nomeado de recursividade pela STF) e se localizam no interior da temporalidade com o passado, presente e futuro inextricavelmente interligados (Patton & McMahon, 2006).


			E, por último, temos o paradigma do life design proposto pelo Life Design International Research Group e que tem duas bases conceituais centrais: a teoria da construção da carreira de Mark Savickas e a teoria da construção de si de Jean Guichard (Duarte et al., 2010). Neste paradigma, a narrativa é vista como organizadora da experiência, ou seja, a vida de uma pessoa é uma grande narrativa e a carreira seria uma história a contar sobre a vida de trabalho (Nota & Rossier, 2015).


			Como descrevi em Ribeiro (2011b), o life design destaca o modo como as pessoas constroem a dimensão do trabalho em suas vidas, e não como as pessoas se ajustam ao mundo do trabalho, e buscam articular a carreira objetiva (sequência de vínculos com o mundo do trabalho) com a carreira subjetiva (significados destes vínculos para a pessoa), sendo, então, uma concepção psicossocial. A carreira seria “um projeto reflexivo que transforma pessoas de atores da sua carreira para sujeitos de sua própria história de carreira atribuindo sentido e coerência à trajetória de continuidade e mudanças vividas ao longo do tempo” (p. 36), sempre um projeto realizado na coconstrução negociada com o mundo do trabalho. Em síntese, a carreira é uma coconstrução biográfica ou a narrativa da história de vida com um senso de identidade na relação com outros/as e com o mundo social e do trabalho.


			2.2.2.4. Construcionismos


			Para os construcionistas, as narrativas coconstroem a realidade, ou seja, a linguagem não representa a realidade, como no construtivismo, mas antes, a constrói ativa e continuamente na chamada ação performática. “A realidade é formada pelos discursos socialmente compartilhados e construídos sobre a realidade, que lhe atribuem significados, ou seja, haveria somente realidades discursivas e narrativas, não uma realidade objetiva” (Ribeiro, 2014, p. 91). Construção é uma das palavras-chave na proposta construcionista e pode ser definida como o “processo de formação, organização e criação de algo, dando-lhe uma estrutura, sendo, ao mesmo tempo, ação, processo e resultado de construir” (Ribeiro, 2014, p. 96). Neste modelo, as carreiras são concebidas como construções narrativas e discursivas das trajetórias de trabalho (McIlveen & Schultheiss, 2012). Há duas principais propostas contemporâneas de concepção de carreira com base nesta epistemologia: enfoque contextualista da ação (contextual-action theory) e a teoria da psicologia do trabalhar (psychology of working theory – PWT).


			Em primeiro lugar, temos o enfoque contextualista da ação, proposto por Richard Young e Ladislav Valach, que versa que a carreira se define por projetos colocados em prática por meio de ações vinculares (joint actions) sucessivas, sendo que o projeto está intimamente ligado à identidade. A carreira “representa as ações que as pessoas realizam no mundo no momento em que se engajam em projetos e concretizam suas metas” (Young, Valach, & Collin, 2002, p. 230), sendo a estrutura e o processo no interior do qual se pode compreender as ações vinculares (Ribeiro, 2011b).


			E, em segundo lugar, temos a teoria da psicologia do trabalhar, proposta por David Blustein e colegas (Duffy, Blustein, Diemer, & Autin, 2016). Neste enfoque, a carreira é compreendida como a capacidade de gerar trabalho decente com base em quatro fatores preditores (restrições econômicas, marginalização, volição do trabalho e adaptabilidade de carreira) e de atender às seguintes necessidades humanas básicas: sobrevivência e poder, conexão social e autodeterminação. O trabalho decente é visto como um conjunto de atividades que, em circunstâncias ideais, podem gerar maiores possibilidades de escolhas, culminando em uma carreira (Blustein, 2011).


			Complemento os enfoques construcionistas com a proposta de concepção socioconstrucionista de carreira que postulei em Ribeiro (2014, p. 138):


			Em síntese, a carreira será concebida como resultante das relações cotidianas de compartilhamento com outros de práticas e discursos psicossocialmente estruturados sobre as carreiras (discursos ou macronarrativas sociais), que origina a coconstrução de práticas discursivas cotidianas psicossociais possíveis nas relações psicossociais (projetos de vida de trabalho – planos de ação e construções identitárias) e as narrativas destas práticas, que devem ser legitimadas psicossocialmente como articulações espaço-temporais reconhecidas e significadas nas relações eu-outros (trajetórias de vida de trabalho), se transformando em narrativas de carreira significadas psicossocialmente como trajetórias de carreira (discursos socialmente legitimados como carreira), na concepção ressignificada da carreira psicossocial.


			2.2.2.5. Teorias críticas


			O modelo em destaque é o enfoque sócio-histórico, proposto por Silvio Bock, que, com base no materialismo histórico-dialético, indica que os fundamentos da carreira seriam a atividade humana e a determinação das condições sociais concretas, já que a atividade é a unidade entre sociabilidade e subjetividade, ou seja, entre a materialidade das relações sociais concretas e a vivência do sujeito. Esta definição de atividade produz a unidade dialética sujeito/sociedade, pois ao mesmo tempo em que toda atividade é atividade de um sujeito, ela é igualmente um aspecto das relações sociais, uma expressão de condições históricas objetivas que, potencialmente, permitiria a consciência de suas condições em um mundo de limites e possibilidades (Bock, 2002).


			Uma sistematização dos enfoques teóricos do campo da orientação e aconselhamento de carreira com seus principais pressupostos e autores/as se encontra na Tabela 1.2.
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