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We are little gods in the world of inner speech. We are the only ones, we run the show, we are the
boss. This world is almost a little insane, for it lacks the usual social controls, and we can be as
bad or as goofy as we want. On the other hand inner speech does have a job to do, it has to steer
us through the world. That function sets up outer limits, even though within those limits we have a

free rein to construct this language as we like.

Norbert Wiley
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RESUMO

A Reflexividade é uma natureza humana universal que caracteriza 0s seres
humanos da mesma maneira genérica em qualquer época e lugar. Esta dissertacdo
investigou o processo reflexivo de profissionais no contexto da carreira
contemporanea. Para tanto foram realizados cinco estudos. O primeiro revisou
artigos relacionados as carreiras proteanas e sem-fronteiras publicados nos
ualtimos dez anos. O segundo apresentou e explorou as qualidades psicométricas
da Escala de Reflexividade. O terceiro consistiu na validacdo das escalas de
Atitudes de Carreira Proteanas e de Atitudes de Carreira Sem-fronteira. O quarto
investigou correlagdes entre os estilos de carreira, a reflexividade e os valores
organizacionais e comparou diferentes grupos. Finalmente, o quinto estudo
investigou a relacdo entre estilos reflexivos e as atitudes de carreira proteanas e

sem-fronteiras.

Palavras-chave: carreira proteana, carreira sem-fronteiras, reflexividade.



ABSTRACT

Reflexivity is a universal human nature that characterizes human beings in the
same general way at any time and place. This thesis investigates the reflexive
process of professionals in the context of contemporary careers. Therefore, five
studies were conducted. The first study revised articles related to protean and
boundaryless careers published in the last ten years. The second, proposed and
explored the psychometric properties of the Reflexivity Scale. The third involved
the validation of the Protean Career Attitudes Scale and of the Boundaryless
Career Attitudes Scale. The fourth study investigated correlations between career
styles, reflexivity and organizational values, and compared different groups.
Finally, the fifth study investigated the relationship between different styles of

reflexivity and the implementation of protean and boundaryless career attitudes.

Key-words: protean career, boundaryless career, reflexivity.



CAPITULO |

INTRODUCAO

O termo reflexividade faz referéncia ao processo atraves do qual os
individuos tentam dar sentido a realidade em que estdo inseridos. Este processo
serve como mediador da influéncia da estrutura social e da cultura na acéo
humana e, embora todas as pessoas sejam reflexivas, os diversos contextos e as
preocupacOes particulares levam a diferentes modos de reflexividade. Estes estilos
se manifestam em diversos ambitos da vida de todos os individuos, entre eles o do
trabalho e da carreira, que servirdo de contexto para o estudo da Reflexividade
nesta dissertacao.

Durante muitas décadas as carreiras foram entendidas como a sucesséo de
progressdes hierarquicas lineares e ascendentes dos profissionais dentro de poucas
empresas. Nesta visdo tradicional da carreira o sucesso profissional era definido
pela organizacdo e recompensado com promocBes e aumentos de salério, por
exemplo. No entanto, a partir das importantes inovac6es nos sistemas produtivos
que tiveram inicio nos anos 50, a compreensdo do papel do profissional no
trabalho e do conceito de carreira comegaram a se alterar significativamente.
Como decorréncia deste processo, as organizagOes contemporaneas buscam
profissionais adaptaveis, capazes de assumir maior responsabilidade pelo
desenvolvimento da propria carreira e que ndo avaliem 0 sucesso necessariamente
em termos de recompensas materiais, mas de conhecimento e empregabilidade: os
profissionais com atitudes de carreira proteana e sem-fronteiras.

O presente estudo buscou investigar os diferentes modos de reflexividade
dos profissionais inseridos em um contexto marcado por transformagdes
organizacionais, rapidos avangos tecnologicos, aumento da competitividade
internacional e enxugamento de estruturas produtivas. Entende-se que a deciséo
de agir de acordo com estas novas concepcOes de carreira depende das
determinagOes das organizacbes da mesma forma que das deliberagbes dos
profissionais, trazendo consequéncias para as historias de vida daqueles que as
adotam. Assim, 0 conjunto de estudos desta dissertacdo visou investigar o
processo reflexivo de profissionais no contexto da carreira contemporanea,
considerando tanto os resultados de escalas e inventarios, quanto de autorrelatos
sobre a carreira de individuos que apresentam orientacGes proteanas e sem-

fronteiras.
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Self e Reflexividade

O termo reflex@o, segundo o dicionario Houaiss (2001 versdo eletrénica),
pode apresentar quatro defini¢des distintas e igualmente relevantes:
“1) concentracdo do espirito sobre si proprio, suas representacdes, ideias,
sentimentos; 2) pensamento, consideracdo, observacdo que resultam de intensa
cogitacdo e que sdo expressos por escrito ou em voz alta; 3) virtude que consiste
em evitar a precipitacdo nos juizos, a imprudéncia, a impulsividade na conduta; 4)
habito de refletir”.

Outra definicao possivel, segundo o mesmo dicionario, em sua edic¢éo de
2009, sugere uma perspectiva complementar: “ato ou efeito de refletir (se)”. Tanto
a primeira definicdo, proposta em 2001, quanto a de 2009, referem-se a
concentracdo do espirito sobre si proprio e apontam, desta forma, para duas
instancias: sujeito e objeto. O sujeito é o espirito que age, bem como o ato e a
intencdo de agir. O objeto é o proprio espirito, o sujeito colocado na funcdo de
objeto da sua reflexdo. Trata-se, portanto, de uma relagdo conversiva em que 0
objeto-sujeito pode se transformar em sujeito-sujeito e vice versa.

Uma analise critica das quatro definicbes previamente apresentadas
evidencia que a primeira se refere a uma capacidade de um espirito dirigir a
prépria atencdo a si mesmo (condi¢do ontoldgica), a segunda faz referéncia a
reflexdo manifesta para que isso aconteca (condicdo epistemoldgica), e as duas
Gltimas dizem respeito a utilizacdo virtuosa da reflexdo, e ao habito de refletir
(condicao ética). Esta compreensdo do conceito de reflexividade remete ao
entendimento de Wiley (1996, p.17) sobre o self reflexivo (self semiotico, ou
simplesmente self). Segundo este autor:

Existe uma natureza humana universal caracterizando todos 0s seres

humanos da mesma maneira genérica em qualquer época e lugar. A

natureza humana tem a caracteristica de ser racional, simbdlica, abstrata,

semidtica, linguistica, e assim por diante.

Tendo em vista a definicdo de Wiley (1996) e aquelas apresentadas pelo
Houaiss (2001, 2009), compreende-se que a pesquisa psicologica sobre a
reflexividade é caracterizada por uma ontologia robusta, uma vez que investiga
uma capacidade humana universal: a de pensar os préprios pensamentos. Além
disso, demonstra uma epistemologia operativa, dado que € possivel ter acesso ao

fendmeno estudado, uma vez que este se manifesta publicamente por escrito, em
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voz alta, etc. Verifica-se ainda uma condicédo ética, pois tal pesquisa promove o
exercicio de bons julgamentos e do habito de refletir.

Neste ponto é importante clarificar a definicdo do conceito psicolégico de
self mencionado por Wiley (1996). Ele se refere ao processo basico humano de
entender, compreender, interpretar e gerar sentido. Em outras palavras, diz
respeito ao fendmeno da reflexividade da consciéncia. Ja em 1890, William James
sistematizou tal conceito, dividindo-o em trés componentes: 1) seus constituintes,
2) os sentimentos e emocOes que provocam e 3) as acGes que produzem. Os
constituintes do self podem ser divididos em selves distintos: 0 material, o social e
o espiritual, além do “Ego Puro” (pure ego). O self material envolveria o corpo do
individuo, seus familiares, objetos pelos quais o individuo manifestasse alguma
preferéncia, e interesses praticos que fossem importantes em sua vida. O self
social seria 0 reconhecimento que o individuo recebe de seus pares em cada
relacionamento interpessoal que estabelece. Isto significa dizer que um individuo
possui tantos selves sociais quantas forem as pessoas que o0 reconhecem e tém
uma imagem dele em sua mente. O self espiritual, por sua vez, abrangeria as
faculdades ou disposi¢des psiquicas do individuo e funcionaria como centro de
acdo e adaptacdo. Finalmente, o Ego Puro seria um sentimento de identidade
pessoal, de “mesmidade” (sameness), que é percebida através do pensamento e
das caracteristicas daquilo sobre o que se pensa (James, 1890).

As investigacGes de James sobre o self tiveram continuidade no trabalho
de sua discipula Mary Calkins (1860-1930), que defendeu a clarificacdo, o
enriquecimento e a ampliagdo da conceituacdo psicolégica do self. Além dela,
Mark Baldwin (1861-1934) estudioso do tema, fez contribui¢cdes importantes ao
apontar que a emergéncia do self social se d& quando a crianga se torna consciente
de que é diferente das outras pessoas. Cooley (1902), por sua vez, propds a nogao
de um self constituido por trés elementos principais: 1) como o individuo é
percebido socialmente por outras pessoas; 2) qual o julgamento que estas pessoas
fazem sobre tal individuo e 3) de que forma o individuo é afetado pelos
julgamentos que imagina serem feitos sobre si. De forma complementar, Mead
(1934) sugeriu que o individuo consciente de si tem a experiéncia de um processo
social que permite que ele assuma o controle sobre a situagdo social externa, a
partir de sua propria conduta. Isso permite ao individuo prever as respostas das

pessoas com as quais interage, se ajustando antecipadamente a elas.
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Nas décadas que sucederam Mead, foi possivel verificar um avango das
teorias comportamentalistas e 0 consequente apagamento das discussdes sobre o
self. Esta posigdo positivista da ciéncia foi desafiada apenas quando Allport
(1962) propds que as fungdes do ego ou funcdes do self passassem a ser
entendidas enquanto fungdes da personalidade. De acordo com seu modelo, as
fungdes ndo corresponderiam a personalidade em sua totalidade, mas
constituiriam seus aspectos particulares, ou aquilo que o individuo percebe como
nucleo central de seu desenvolvimento. Este nucleo central passou a ser chamado
de proprium e foi entendido como responsavel pela unidade interna da
personalidade que seria constituida ainda de habitos sociais e fisioldgicos. No
entanto, apesar da quebra de paradigmas proposta por Allport, verificou-se no
periodo que o sucedeu uma influéncia neobehaviorista sobre as ciéncias
psicoldgicas. Assim, o renascimento do conceito de self neste periodo esteve
associado a uma revolucdo cognitiva na psicologia. O self deixou de ser
compreendido enquanto autoconhecimento, agéo irrefletida e estrutura, e passou a
ser considerado uma construcdo social, uma acdo intencional (agency) e um
processo de desenvolvimento gradual do individuo em relagdo com seu meio, que
faz emergir uma imagem da a¢&do humana (human action).

Pesquisas realizadas nas Ultimas décadas vém delineando um conceito de
self que se caracteriza por envolver um corpo situado no, e influenciado pelo
ambiente. De acordo com Butterworth (1999) a percepcdo (corpo) € responsavel
por fornecer informacdes ao self antes mesmo que haja um conceito de si. Neisser
(1988) propds que as origens deste conceito de si, ou sentido mental de self
podem ser explicados através de cinco aspectos: 1) o self ecolégico que é
diretamente percebido com relacdo ao meio fisico; 2) o self interpessoal que
também é diretamente percebido e dependente de formas de comunicacéo tipicas
do ser humano; 3) o self estendido que estd baseado na memoria e na antecipacao
e implica uma reflexdo do self; 4) o self privado que sugere que as experiéncias
conscientes sdo exclusivas de cada individuo e dependentes de representacdes
mentais e 5) o self-conceito que € uma teoria de self baseada na experiéncia
sociocultural. O self ecoldgico e o social produzem uma consciéncia de si
primarios, produto da percepgdo (propriocep¢do). O self estendido e o privado,
por sua vez, produzem uma consciéncia de si de ordem secundaria, produto da
reflexdo, da memoria e do pensamento. Trata-se, portanto, de um self que é

dependente das fungdes proprioceptivas do corpo, das experiéncias sociais e



14
afetivas e dos processos do desenvolvimento cognitivo DeSouza (2005). Surgem,
assim, uma nova ontologia e uma nova epistemologia do self. Este passa a ser
entendido enquanto processo de comunicagéo interativa entre consciéncia e corpo
(ou processo reflexivo da consciéncia) que possibilita o conhecimento de si e do
outro, a emergéncia de uma identidade, de um autoconceito, etc. Compreender tal
processo, neste contexto, passa a significar compreender as relagdes entre a
consciéncia e suas formas de expressdo no mundo.

Dentro deste contexto, € possivel destacar duas abordagens
comunicacionais do self que vem sendo reconhecidas nos campos da Psicologia e
da Sociologia atualmente: a semiética e a dialégica. Ambas trabalnam com o
signo que é a capacidade humana de atribuir sentido as experiéncias de si e do
mundo conversacional (dialégica), e com a funcionalidade (pragmatica) da
expressdo. No entanto, cada qual atribui diferentes énfases a dimensdo espaco-
temporal do self, o que gera especificacbes conceituais distintas (diferentes
ontologias), com implicagcdes importantes para os métodos de pesquisa (diferentes
epistemologias). Assim, se por um lado a perspectiva semidtica volta-se para a
funcionalidade do fendmeno e remete as investigacfes psicoldgicas sobre
processos basicos, por outro, a dialdgica volta-se para a aplicabilidade do conceito
e remete a psicologia aplicada a prética clinica.

1.1. A Perspectiva Semiotica

A perspectiva semi6tica € resultado da sintese das proposicoes tedricas de
Charles Sanders Peirce (1839-1914) e George Herbert Mead (1863-1931),
segundo as quais o self pode ser entendido como produto da assimilagdo de signos
culturais (Pickering, 1999) que funcionam como um processo semiotico. A este
processo da-se 0 nome de conversacgdo interna (Wiley, 1996). Tal conversacao se
caracteriza por ser verbal, envolver sensacdes, emogdes, a linguagem do corpo e o
tom de voz, e por se desenvolver entre trés instancias principais: um Eu (presente)
que se dirige para um Mim (passado) em um processo reflexivo (Mead, 1934)
sobre um Vocé (futuro) (Peirce, 1934). Esta conversacdo nao ocorre, contudo,
entre todos os integrantes da triade simultaneamente, pois enquanto o self presente
(Eu) fala, o passado e o futuro podem apenas ouvir ou ser objetos desta fala.
Assim, o self passa a ser um processo de constante autointerpretacdo, uma vez que

o self presente interpreta o self passado para o self futuro (Wiley, 1996).
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A fim de tornar o0 modelo proposto mais complexo e explicativo, Peirce
(1934) propbs que uma triade semidtica composta por signo-interpretante-objeto
fosse unida a anterior. Nela o termo signo faz referéncia a tudo o que é capaz de
representar algo para alguém (uma palavra, um objeto, um som, etc.). O objeto €
aquilo que esta sendo representado e, finalmente, o interpretante, é o que surge na
mente do intérprete quando este percebe algo, fazendo com que entenda aquilo
que percebe ndo como uma coisa em si, mas como uma representagéo de algo. Em
suma, o signo (primeiro elemento) faz a mediacdo entre seu objeto ou referéncia
(segundo elemento) e entre seu interpretante ou significado (terceiro elemento). A
distingéo entre objeto e interpretante permite entender que o significado encontra-
se nos efeitos de sentido gerados pelo signo que ndo é apenas um elemento de
representacdo, mas faz a mediacdo entre 0 objeto e o interpretante, sendo este o
meio pelo qual o significado se manifesta. Com efeito, os signos crescem de modo
progressivo no encontro entre o sujeito e a realidade externa e passam a fazer
parte de processos interpretativos orientados a atingir o conhecimento do mundo,
e também o autoconhecimento de um modo parcial, falivel e gradual. E possivel,
portanto, compreender como o self se desenvolve ao longo do tempo pela geracédo
de interpretantes, sem perder a referéncia objetiva do universo existencial, nem a
capacidade imaginativa. Trata-se de um self entendido como signo que possui
capacidade intrinseca de gerar interpretantes de si mesmo.

Surge entdo uma estrutura tripartida do self: o passado-mim-objeto, o
presente-eu-signo e o futuro-vocé-interpretante. Dentro de tal estrutura, cujos
limites ndo séo fisicos ou espaciais, mas semidticos e significativos, os contelildos
mentais e a reflexividade se manifestam (Wiley, 1996). Configura-se, dessa
forma, um modelo que inclui, além dos pronomes pessoais Eu, Mim e VVocé, uma
estrutura ampla composta por mais trés posi¢Oes, instancias ou papéis: 0s
visitantes permanentes, 0s visitantes temporarios e o inconsciente. A instancia do
Eu se refere ao self no presente e é um ponto cego cognitivo, dado que ao pensar
sobre si préprio o eu se coloca como objeto através do emprego do pronome Mim,
fazendo com que ele proprio jamais esteja em evidéncia. A instancia VVocé, por
sua vez, pode ser entendida como aquele self para o qual o discurso do
pensamento esta dirigido. O termo ‘visitantes’ se refere as pessoas que, no ato do
pensamento, sdo invocadas na mente. Por fim, o inconsciente é considerado de

duas maneiras: como polo relativamente submerso do consciente e



16
semiconsciente, ou como uma conversacao de uma pessoa Unica e multifacetada, e

ndo como uma multiplicidade em interacdo (Wiley, 1996).

1.2. A Perspectiva Dialdgica

A perspectiva dialdgica apresenta um self constituido por multiplas vozes
em uma narrativa espacialmente estruturada e corporificada (Hermans, 2001a,
2001b; Hermans & Kempen, 1993). Nesta perspectiva, a distingdo entre Eu e Mim
proposta por William James (1890) é traduzida em uma distingcdo entre Autor e
Ator. Para James, 0 Eu representa o self como sujeito e é caracterizado por ser
continuo (senso de permanéncia ao longo do tempo, de mesmidade), distinto
(ideia de uma existéncia separada da de outras pessoas) e volitivo (senso de
vontade do individuo). O Mim, por sua vez, representa o self como objeto e é
caracterizado como material (corpo, posses, etc.), social (relacionamentos e
papéis), e espiritual (pensamento, consciéncia). A extensdo do self a estes dois
constituintes permite compreendé-lo enquanto um Eu distinto de outras pessoas e
um Mim social, que reconhece a perspectiva do outro (DeSouza, 2005).

A distincdo entre Eu - Mim transposta para uma abordagem narrativa
relaciona o primeiro pronome ao autor e o segundo ao ator, ou figura narrativa.
Desta forma o self € identificado com o autor, o que permite que o Eu construa
uma histdria na qual diversas facetas do Mim podem ser protagonistas (DeSouza,
2005). Cada uma destas facetas fala de uma posicao diferente e possui um grau
diferente de autoridade. Elas sdo assimiladas e testadas pelos individuos em suas
interacdes sociais e praticas culturais, 0 que sugere que as pessoas empiricas
(diferentes papéis do Mim) a que James (1890) se referia ndo sdo apenas externas,
mas podem ser internalizadas.

Segundo Hermans e Dimagio (2004), este processo tem inicio na infancia
quando, ao serem internalizadas, as relagdes interpessoais passam a fazer parte do
self como personagens. A crescente complexidade da condicéo social, da historia
individual e coletiva ao longo do desenvolvimento, exige um concomitante
aumento da complexidade do self, que se da& através desse processo de
internalizacdo. Assim, segundo propdem os autores, a noc¢do de self presume uma
multiplicidade de partes (posi¢Oes, vozes ou personagens) capazes de desenvolver
relacdes dialdgicas entre si. Para Hermans (2002), ao estabelecer tais relagdes com
individuos reais ou imaginarios as pessoas tentam compreender o significado do

discurso de seus interlocutores e, para tanto, precisam assumir outras posi¢des do
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“Eu”. Cada uma destas posicdes consiste em uma agéncia parcialmente
independente, dotada de memdrias, pensamentos e historias proprias. Nao ha,
contudo uma relagdo de dominéncia entre elas, embora diferentes partes possam
ganhar maior saliéncia de acordo com as peculiaridades do contexto, sendo
identificadas pelo individuo como “Eu”, em diferentes situacdes.

Considerando este aspecto social do self, Hermans toma a questdo inicial
de James “Quem sou eu”, e a transforma em “Quem sou eu em relagdo a outra
pessoa”. Para que esta questdo possa Ser respondida e, consequentemente, a
aquisicdo de uma identidade individual seja possivel é fundamental o
estabelecimento de relagcdes dialdgicas, em que o individuo se mova de uma
posicao do “Eu” para outra (Hermans, 2003). A continua elaboragdo da historia de
vida de uma pessoa e de sua carreira poderia ser entendida, desta forma, como um
processo de constante movimentacdo entre diferentes posicdes que irdo compor
uma narrativa dinamica e significativa (Mcllveen, 2007). Em outras palavras, a
experiéncia do embate entre diferentes vozes e valores individuais proporciona
uma nova interpretacdo e um novo entendimento de quem o individuo é, de qual
sua origem (passado) e para onde esta indo ou o que pretende seguir (futuro).
Assim, o self dialogico pode ser entendido também como um self histérico —
storied self — uma vez que as trajetdrias de vida dos individuos sdo compostas de
atuaces narrativas, contatos e dialogos com outras vidas do mesmo tipo, ou

imaginarias, do passado, futuro, etc.

Conversa Interna

O termo reflexividade foi referido previamente como as deliberagdes que
as pessoas realizam continuadamente a respeito de si em relagdo aos contextos
sociais em que estdo inseridas e que influenciam possiveis cursos para agdes
futuras (Archer, 2007; Morin, 2006). Tais deliberacbes podem assumir, entre
outros, um formato de “pergunta e resposta” e quando isso ocorre, sdo chamadas
de conversa interna (Archer, 2007). Ao assumirem tal formato, podem ser
consideradas mediadoras ativas da relacdo entre as circunstancias que cercam o
individuo (o contexto em que esta inserido) e as agdes intencionais promovidas
por ele (Archer, 2007; Morin, 2006).

O interesse dos pesquisadores por este tipo de manifestacdo da
reflexividade € antigo. Na psicologia desenvolvimental, a investigacdo da

conversa interna esta atrelada aos estudos classicos de Jean Piaget (1896-1980) e
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Lev Vygotsky (1896-1934). Estes autores enfatizaram a importancia da
conversacao estabelecida pelo individuo consigo mesmo para o desenvolvimento
mental. Cognitivistas, por sua vez, a utilizaram como estratégia para observacao
de solucdo de problemas (Anzai & Simon, 1979; Newell & Simon, 1972).
Atualmente entende-se que o curso de acdo é produzido a partir das deliberacdes
de um individuo que subjetivamente determina os projetos que ird implantar,
tendo em consideracao as circunstancias objetivas (Archer, 2007).

Piaget (1962) a chamou de fala egocéntrica, e afirmou tratar-se de um

quesito necessario ao desenvolvimento do pensamento. Vygotsky (1934/1986) a
definiu como um estégio inicial externo de autorregulacdo e como um momento
crucial na aquisi¢do da linguagem. Para o autor, pensamento e fala tém raizes
diferentes e seu encontro é possivel ao longo do desenvolvimento. Nos estagios
iniciais, o pensamento é ndo verbal e a linguagem é nédo-intelectualizada. Por
volta dos vinte meses, quando o pensamento se torna verbal (estrutural) e a fala
se torna racional (I6gica), ambos se unem para dar inicio a uma nova forma de
comportamento (semidtica). Nesse momento especifico, a linguagem ¢€
internalizada e se torna a estrutura (c6digo) do pensamento. Em outras palavras,
a fala socializada usada para interacfes superficiais passa a ser a estrutura do
pensamento individual. E apenas aos trés anos de idade, todavia, que a fala
passa a ser dividida em: 1) fala com os outros; e 2) fala com o self e que €
internalizada, tornando-se a base para a reflexividade entre self/outro.

Atualmente entende-se que o curso de acdo é produzido a partir das
deliberagdes de um individuo que subjetivamente determina os projetos que ira
implantar, tendo em consideragdo as circunstancias objetivas (Archer, 2007). Por
iSS0, a conversacao interna tem se mostrado uma maneira produtiva para o estudo
da acdo reflexiva (Archer, 2003; DeSouza, DaSilveira & Gomes, 2008, Wiley, no
prelo). Alguns sinbnimos para este termo encontrados na literatura sdo: self-talk
(Morin & Everett, 1990; Morin, 2004; 2005; Schneider, 2002; Siegriest, 1995;
Glass & Arnkoff, 1997), discurso subvocal ou subvocal speech (Nooteboom,
2005), didlogo interno ou inner dialogue/internal dialogue (Fernyhough, 2004;
Glass & Arnkoff, 1997), mondlogo ou monologue (Morin, 2004), enunciagdo ou
utterances (Fernyhough, 2004; Flavell, Miller & Miller, 1993), frases para si
mesmo (frases do self) ou self-statements (Glass & Arnkoff, 1997) e pensamentos
automaticos ou automatic thoughts (Glass & Arnkoff, 1997).

Os estudos recentes sobre conversa interna (Archer, 2003, 2007; Bertau,
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1999; DeSouza, 2005; Dolitsky, 2000; Girbau, 2002) propéem uma forma
pratica de se investigar a conversa interna verbalizada. Bertau (1999) tomou as
ideias de Vygotsky como base tedrica para o desenvolvimento de um estudo que
relacionou a conversacdo interna e o contexto de resolucdo de problema. A
pesquisadora solicitou a seis participantes que resolvessem o teste Matrizes
Progressivas de Raven (TMPR) verbalizando a conversacdo interna que lhes
ocorria no momento da resolucgéo do teste. Os protocolos de pensamento em voz
alta foram gravados e posteriormente transcritos, tendo cada aplicacdo duragéo
de 20 a 70 minutos. A este procedimento Bertau deu o nome de Método de
Conversacdo Interna Verbalizada (MCIV). O emprego deste método indicou
que a quantidade de conversagdo interna dos participantes era diretamente
proporcional a dificuldade da tarefa proposta, e permitiu observar o fenbmeno
da abreviacdo sintatica da conversacdo interna. Foi também sugerido que um
melhor desempenho na transi¢cdo da conversagédo interna condensada para sua
forma dialdgica aberta estaria relacionado a um sucesso maior do participante na
resolucdo da tarefa (Bertau, 1999).

Recentemente, DeSouza (2005) empregou 0 método proposto por Bertau
a uma amostra de 18 adultos brasileiros em um contexto que ndo enfocava a
resolugdo de problemas, mas sim, o fendbmeno da conversacdo interna. Ela
submeteu os dados obtidos a partir das transcri¢cbes das conversagdes internas
verbalizadas durante a resolucdo do TMPR a analise qualitativa baseada nos trés
passos reflexivos da fenomenologia semidtica. Como conclusdo, a autora
comprovou que o método utilizado de fato providenciava uma forma efetiva de
acesso a conversacao interna. O estudo de DeSouza (2005) avangou, ao reunir
os dados obtidos através da conversacdo interna verbalizada dos participantes
em trés grandes tematicas: descricdo visual (descricdio do que estava
graficamente impresso no TMPR), raciocinio légico (verbalizagdes da sequéncia
I6gica que os participantes acreditavam estar por tras da resolucdo do problema
proposto no TMPR) e dialogos (verbalizagbes em que os participantes emitiam
perguntas e respostas para suas proprias perguntas, ou vocativos para Si
mesmaos, etc.). Segundo DeSouza, as duas primeiras tematicas (descri¢do visual
e raciocinio 16gico) expressaram um nivel mais informacional da conversagdo
interna, ao passo que os dialogos evidenciaram a qualidade comunicacional de
tal fendbmeno. Este nivel informacional estaria mais relacionado a logica digital

(ou... ou); o comunicacional, por sua vez, exprimiria uma ldgica de incluséo
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(e... e). Neste ultimo caso uma maior variedade de posi¢des estaria incluida na
conversa, trazendo a discussdo para um nivel tridimensional (DeSouza, 2005).

DaSilveira, (2007) empregou 0 método de Bertau para examinar a
conversa interna enquanto reflexividade, observando as instancias de reflexdo e
ruminacdo na conversacdo interna. O estudo foi dividido em duas etapas. Na
primeira delas, 39 universitarios responderam o Questionario de Ruminagéo e
Reflexdo e a Escala Fatorial de Ajustamento Emocional/Neuroticismo. Em uma
segunda etapa, 23 destes participantes foram instruidos a responder em voz alta
ao Teste Matrizes Progressivas de Raven (TMPR) e a uma entrevista semi-
estruturada sobre a experiéncia da conversacdo interna. Os achados mostraram
que durante a resolucdo de problemas, pessoas com perfis ruminativos
verbalizam mais do que perfis reflexivos, sem que tais verbalizacdes
correspondam a melhor desempenho. A entrevista realizada ao final do
experimento apresentou, contudo, a perspectiva experiencial que caracterizou a
funcdo e o contexto da conversa interna. Em relacdo a funcdo, a conversa
interna foi experienciada enquanto um artificio que permitiu aos participantes
organizar o pensamento relacionado a questdes referentes ao mundo externo
(resolver problemas ldgico-matematicos, por exemplo) e ao mundo interno
(nomear sentimentos). A diferenciagdo da conversa interna quanto ao contexto
em que ocorre a caracterizou como: 1) uma ferramenta que pode auxiliar em
questdes do passado, presente ou futuro do dia a dia individual e 2) um
pensamento indesejado que aparece para o sujeito.

Archer (2003) diferentemente de Bertau (1999), DeSouza (2005) e
DaSilveira (2007), busca compreender de que forma a conversagdo interna
poderia revelar a capacidade dos individuos de refletir acerca de sua situacéo
social sob a luz de preocupacdes e projetos atuais. Para ter acesso a este didlogo
interno, a pesquisadora realizou uma série de 20 entrevistas de profundidade
com uma amostra de participantes que visou a maxima heterogeneidade (de uma
cabeleireira adolescente a um missionario de 65 anos de idade). Nas entrevistas
0s participantes eram apresentados a nogdo de conversa interna e perguntados
sobre atividades mentais (como planejar, ensaiar, ruminar, decidir, etc.), suas
preocupacOes atuais (0 que mais importava para 0s participantes: as outras
pessoas, o trabalho, o desenvolvimento pessoal, etc.) e seus projetos de vida. O
principal resultado desta pesquisa foi que as pessoas praticam diferentes formas

de reflexividade que se relacionam a forma como agem em relacédo a sociedade.
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Archer sugere que os individuos possam se enquadrar em trés modos de
reflexividade essenciais: o reflexivo-comunicativo, reflexivo-autbnomo e o
meta-reflexivo. A pesquisadora identificou ainda um quarto modo de
reflexividade, cujas caracteristicas sdo menos claras, chamado reflexivo-
fraturado (Archer, 2003).

Os reflexivo-comunicativos tendem a serem extrovertidos e suas conversas
internas sdo facilmente externalizadas e transformadas em diélogos interpessoais,
revelando um padrao que foi denominado “pensar e falar”. Esta externalizagao do
que € planejado, imaginado e ensaiado internamente € resultado da falta de
confianga em relacdo & eficacia da conversa interna autbnoma. Assim, as
caracteristicas definidoras deste tipo de reflexividade estdo relacionadas ao padrdo
de consulta externa utilizada a fim de completar a deliberacdo interna: 1) a
necessidade de outra pessoa a quem consultar, 2) a consideracdo de familia e
amigos como preocupacao principal, e 3) o contentamento com o modus vivendi
ja alcancado e estabelecido (Archer, 2003).

Os reflexivo-autbnomos, por sua vez, avaliam que suas deliberacdes
internas sdo suficientes e que ndo ha, portanto, necessidade de externaliza-las.
Pessoas com este estilo reflexivo tendem a considerar a pratica da conversa
interna uma questdo de autonomia e autoconhecimento e, por isso, demonstram
elevada confianca nos resultados obtidos através dela. Como consequéncias tém
facilidade para tomar decis@es, identificar erros cometidos, conduzir mudancgas e
correcBes nas proprias percepcbes e acles, além de monitorar os efeitos delas
decorrentes (Archer, 2003).

Os meta-reflexivos refletem sobre a propria reflexividade. Em outras
palavras, sua conversa interna assume a forma de um questionamento sobre o
motivo pelo qual pensam sobre certos temas, sejam eles profundos ou superficiais.
Tendem a ser considerados idealistas e por isto muitas vezes sdo criticos em
relacdo a sociedade, as suas vidas e a si mesmos. As a¢des adotadas e 0s projetos
elaborados por esses individuos podem mudar rapidamente. Suas preocupacdes,
entretanto, tendem a ser mais constantes, uma vez que estao relacionadas a ideais,
aos quais estes individuos se mantém fiéis (Archer, 2003).

Por fim, os reflexivo-fraturados sdo aqueles individuos cuja capacidade
reflexiva foi suspensa em algum momento de vida. Eles s&o classificados de duas
formas: aqueles cujo modo de reflexividade ndo possibilita lidar subjetivamente

com questbes externas (deslocados), e aqueles cuja reflexividade ndo se
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desenvolveu a ponto de permitir o estabelecimento de conversas internas sobre a
relacdo self-sociedade (impedidos). Embora ambos sejam capazes de conversar
internamente, estas conversas tendem a ndo ser eficazes e a ndo influenciar a acao
destas pessoas na sociedade (Archer, 2003).

A partir dos resultados encontrados em seu estudo de 2003, Archer (2007)
realizou um novo trabalho que visou explorar com maior detalhe os quatro modos
de reflexividade encontrados. Para investigar o impacto destes sobre o ambiente
social e a mobilidade social dos individuos, a pesquisadora elaborou um
questionario que foi respondido por uma amostra de conveniéncia formada por
128 pessoas da cidade de Coventry, Inglaterra. Tomando como base as respostas
ao questionario, Archer selecionou 34 respondentes que puderam ser classificados
de acordo com algum dos quatro perfis descritos. Estes responderam entrevistas
de profundidade sobre a manifestacdo de sua conversa interna em diferentes
momentos de sua histdria de vida. O material resultante das entrevistas indicou
que: 1) individuos reflexivo-comunicativos tendem a abrir m&o de oportunidades
de ascensdo em suas carreiras para permanecer em ambientes socialmente
confortaveis que atendem as necessidades alheias em detrimento das suas; 2)
individuos reflexivo-autbnomos tendem a apresentar trajetérias caracterizadas por
uma descontinuidade contextual e por frequentes mudangas de ambiente social.
Por serem decididos, mas frequentemente descuidados em suas tomadas de
decisdo, sdo forcados a realizar varias transi¢fes de carreira; 3) individuos meta-
reflexivos tendem a sentir-se incomodados e insatisfeitos com as condigdes
sociais que os cercam. Esta caracteristica faz com que possam apresentar uma
volatilidade ocupacional, mobilidade lateral (ndo uma ascensao hierarquica) ou
errancia (Archer, 2007).

O método proposto por Archer (2003, 2007) para investigar os modos
reflexivos estd sendo utilizado em um projeto de pesquisa de mestrado realizado
na cidade de Porto Alegre. O trabalho de Wagner (2010) se propde a explorar o
protocolo de entrevista elaborado pela pesquisadora britanica, além de verificar se
a sua utilizacdo permite identificar estilos de conversa interna semelhantes aos

descritos no estudo original.

O Processo Reflexivo e as Trajetorias de Carreira
A acdo de contar a propria historia com o objetivo de dividir experiéncias
particulares com outras pessoas, bem como de fazer-se entender permitem a

emergéncia de uma nogdo de self. Desta forma, o exercicio de falar sobre si seria
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como o de criar uma histéria sobre o que e quem o individuo €, o0 que aconteceu
em sua vida e por que esta fazendo o que faz (Bruner, 2002). E a partir da
dialogicidade, portanto, que o ser humano busca atribuir significado a sua histéria
de vida (Wiley, 2006). A dialogicidade pode ser adotada tanto publicamente,
atraves de didlogos interpessoais e entre grupos, quanto de maneira privada, por
meio da reflexividade e da conversa interna. Por este motivo é entendida, segundo
0 autor, como a chave para a capacidade semiética ou simbolica humana e o meio
para a criacdo da cultura. Gracas a ligacdo intrinseca entre dialogos internos e
interpessoais, € possivel descrever o self como polifonico. Este termo faz
referéncia as maltiplas vozes do self, e as relacBes estabelecidas entre elas que o
caracterizam como uma “sociedade da mente” (Hermans & Dimaggio, 2004).

Em consonancia com esta perspectiva, Blustein (1994) propds que para
responder a pergunta “Quem sou eu?” feita por James, no que diz respeito a
carreira profissional seria necessario compreender o self de acordo com um
contexto mais amplo, fazendo referéncia a aspectos psicolégicos, sociais,
culturais, etc. Segundo Hermans e Dimaggio (2004) para que o individuo possa
oferecer uma resposta significativa a pergunta de Blustein é preciso que a posi¢édo
(mim) que a faz seja em alguma medida qualitativamente diferente daquela que a
respondeu. Assim, segundo James (1890), ao falar sobre si e ordenar as proprias
experiéncias, o “Eu” representaria o autor de uma historia de si, trazendo
coeréncia aos diversos papéis de “Mim” que um individuo poderia protagonizar
(estes incluiriam a sua ocupacdo) e entre tais papéis haveria um fluxo da
consciéncia.

A identificacdo deste fluxo da consciéncia é, de acordo com Wiley (2006),
uma das mais importantes contribui¢cdes para o estudo da Psicologia do Self. O
conceito diz respeito a vida interna, que engloba todos os sentimentos, sensacoes e
idéias que um individuo experimenta. A linguagem ndo é enfatizada em tal
contexto, embora o principio organizador do fluxo da consciéncia seja,
claramente, a linguagem ou o discurso interno (Wiley, 2006). Nao se trata,
portanto, apenas de pensamentos linguisticos e interacdes, mas também emocoes,
sensacOes, pensamentos ndo linguisticos, entre outros aspectos que ndo podem ser
representados por palavras. Assim, dado que possuem um conteddo que é
codificado em simbolos e estdo contidas em qualidades exclusivas de cada
individuo, as conversas internas poderiam ser compreendidas em sua totalidade

apenas por aquela pessoa dentro da qual ocorrem (Wiley, 1996).
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Os modos da reflexividade podem ser compreendidos, portanto, enquanto
propriedades relacionais que derivam de diferentes combinagOes entre contextos
(sociedade) e preocupacdes individuais, ndo podendo, contudo, ser reduzidas a
apenas um destes aspectos. Gracas a esta caracteristica apresentam efeitos internos
e externos. Isto significa que desenvolver uma conversa interna com
caracteristicas especificas traz consequéncias para a historia de vida do individuo.
De acordo com o0 modo da reflexividade predominante apresentado (Archer, 2007)
os individuos realizardo as tarefas evolutivas de diferentes periodos da vida com
maior ou menor sucesso, levando a satisfacdo e ao sucesso ou ao insucesso e as
dificuldades em tarefas posteriores. Dentre inimeras tarefas evolutivas possiveis,
podem-se tomar como exemplo as tarefas evolutivas vocacionais que séo aquelas
que tém relacdo direta ou indireta com o mundo do trabalho (Super, 1980).

As diferentes escolhas ocupacionais realizadas por um individuo ao longo
da vida caracterizavam o desenvolvimento de carreira enquanto um processo em
andamento e ndo um evento especifico no tempo. A abordagem life-span, life-
space do desenvolvimento vocacional (Super, 1980) buscou integrar a psicologia
dos estdgios de vida e a teoria dos papéis sociais para oferecer um retrato
compreensivo das carreiras de multiplos papéis, junto aos seus determinantes e
interagdes. Segundo Super, Crites, Hummel, Moser, Overstreet, e Warnath (1957),
0s papéis estdo relacionados as expectativas que a sociedade tem em relacdo ao
individuo e que este tem em relacdo a si mesmo quando esta ocupando
determinada posicdo. A importancia e o grau de envolvimento emocional com
cada papel ocupado pelo individuo aumentam ou diminuem de acordo com o
estagio de vida em que ele se encontra e de acordo com as tarefas evolutivas que
devem ser realizadas com o aumento da idade. A ocupacdo de vérios papéis de
vida constitui o estilo de vida e sua combinacdo sequencial estrutura o espacgo de
vida e constitui o ciclo vital (Super, Crites, Hummel, Moser, Overstreet, &
Warnath, 1957).

Este modelo de estagios articulado por Super, com 0s seus mini e maxi-
ciclos cria uma grande narrativa sobre a manutengéo psicossocial e a adaptacédo
cultural. Atualmente a sociedade esta revisando esta grande narrativa, mas as
novas linhas da histdria para as vidas contemporaneas estdo longe de serem claras,
coerentes e completas. Por este motivo, o presente estudo buscara compreender a
importancia da reflexividade e da conversa interna como mediadoras das

deliberacGes pessoais de profissionais com estilos de carreira proteana e sem-
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fronteiras, na contemporaneidade. Para tanto € fundamental explorar a historia do
trabalho e algumas teorias de carreira, conhecer as caracteristicas das carreiras
proteana e sem-fronteiras e como estas vém sendo explorados pela literatura para,

enfim, apresentar 0s estudos propostos por esta dissertacao.

Historia do Trabalho

Considerado em sua mais ampla acepcdo, o trabalho pode ser
compreendido enquanto o exercicio da atividade humana em qualquer esfera e sob
qualquer forma que esta atividade seja exercida. Na linguagem cotidiana, o termo
trabalho € comumente usado para fazer referéncia a uma acgdo realizada pelo
homem para sobreviver e realizar-se. Segundo Bueno (1988), trabalho é um
substantivo masculino que significa: exercicio, aplicacdo de energia fisica em
algum servico, numa profissao, ocupacdo, mister, oficio, labuta, esforco; esmero,
cuidado, dedicacdo, feitura de uma obra; a propria obra j& executada; livro,
compéndio; escultura, pintura; aflicdo, sofrimento; parto. Etimologicamente,
segundo a literatura, a maioria das linguas européias apresenta mais de uma
significacdo para o termo trabalho. Em portugués encontram-se as palavras labor e
trabalho como sindnimas. Na segunda, contudo, estdo contidos dois significados:
a realizacdo de uma obra expressiva, criadora e permanente, por um lado, e 0
esforco rotineiro, repetitivo e consumivel, por outro (Krawulski, 1998).

O trabalho é um tema que vem sendo estudado de forma persistente ao
longo do tempo. O termo teve origem na palavra latina tripalium, um instrumento
sustentado por trés estacas ou mourdes, usado para colocar ferraduras em animais
de grande porte e evitar que estes e 0s escravos pudessem fugir (Houaiss, 2001).
O verbo derivado tripaliare significava torturar, o que explica porque nas
civilizagbes antigas o trabalho era realizado exclusivamente por escravos. Esta
concepcao de trabalho, como esfor¢o penoso e indigno, foi expressa de forma
clara na cultura judaico-cristd até a Idade Média. Durante este periodo,
caracterizado por uma sociedade marcadamente teocéntrica, era entendido como
uma atividade corporal depreciativa que deveria ser desempenhada pelos servos
da gleba e pelo povo (Bracht, 2008; Gongalves & Coimbra, 2003).

A partir de meados do século XIlI, periodo conhecido como Baixa Idade
Média teve inicio o Renascimento Comercial. Impulsionado pelas inovacGes
técnicas na agricultura, pelo crescimento populacional e pelo consequente

desenvolvimento urbano, o Renascimento evidenciou a chegada dos ualtimos
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séculos medievais, a dissolucdo do sistema feudal e a formacdo do sistema
capitalista. Ao longo deste periodo, as cidades passaram a ser um centro dindmico
de atividades artesanais e comerciais. Aos poucos, o0 trabalho deixou de ser
realizado apenas durante as horas de sol, no espaco da residéncia e dos arredores
da casa familiar para ser executado na cidade, ao longo do dia e da noite, nas
casas ou nas fabricas. Com este rompimento do espaco e do tempo do trabalho, a
estrutura feudal vigente durante quase toda a Idade Média entrou em declinio.
Logo, a emergéncia do sistema capitalista teve inicio: 0s comerciantes reuniam no
mesmo local diversos artesdos que sob suas ordens, produziam uma Unica
mercadoria. Embora este processo de trabalho fosse idéntico ao artesanato, muitos
trabalhadores compartilhavam as instalagdes, instrumentos, aparelhos, depdsitos
para matérias-primas, etc., 0 que representava uma economia dos meios de
producdo pelo seu uso coletivo. A forca de trabalho ampliava, desta forma, a
quantidade de mercadorias produzidas, diminuindo o tempo necessario a producgéo
dos bens de consumo o que resultou em um aumento de produtividade. Além
disso, em tal modelo uma remuneracdo era oferecida aos trabalhadores que
passavam a ter condicBes de acumular capital. Assim, era possivel que
adquirissem 0s meios necessarios a producdo de bens comercializaveis, e que
pagassem pela méo de obra de outros individuos. O comando do trabalho passou a
ser, portanto, uma funcdo do capital, e a detencdo ou ndo deste determinava a que
classe social e politica o individuo pertencia (Bracht, 2008; Goncalves &
Coimbra, 2003; Ornellas & Monteiro, 2006).

Tais modificagdes no modo de producdo marcaram o inicio do periodo
manufatureiro, que se estendeu de meados do século XVI ao final do século
XVIII. Este contexto foi caracterizado principalmente pela divisdo da producéo,
pelo surgimento de novas ocupacdes e pela hierarquizagéo da forca de trabalho: os
individuos eram considerados qualificados (ocupavam as func¢des que requeriam
maior esforco mental, habilidade e destreza manual e que demandam maior tempo
de aprendizagem) ou ndo-qualificados (desempenhavam tarefas manuais mais
simples que exigiam pouco treinamento) e a esta diviséo correspondia uma escala
de salarios (Bracht, 2008; Ornellas & Monteiro, 2006). A transformacdo dos
artesdos em trabalhadores assalariados e a distribuicdo do trabalho em inimeras
funcGes parciais tornavam evidente a necessidade de efetuar uma diferenciacéo
entre os instrumentos de trabalho, adequando-os ao uso especifico em diferentes

tarefas. Com isso, as ferramentas foram simplificadas, diversificadas e
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aprimoradas, viabilizando o desenvolvimento da maquinaria e 0 surgimento da
fabrica moderna (Bracht, 2008).

A Revolugdo Industrial e a transicdo para fabrica moderna criaram a
demanda por uma grande quantidade de operarios, distribuidos entre varios
departamentos e capazes de operar maquinas especializadas, colocadas lado a
lado. O grupo articulado de trabalhadores da manufatura era substituido por um
novo modelo, composto por um operério principal e alguns auxiliares. Desta
forma o sistema de maquinas, resultado da incorporacdo da ciéncia pelo
capitalismo, adaptava o processo de trabalho as necessidades do capital: além da
subordinagdo formal dos individuos, decorrente do assalariamento, surgia a
maquinaria como controle direto sobre a natureza e sobre o ritmo do trabalho.
Tais caracteristicas intensificavam ainda mais a cisdo entre as atividades
intelectuais e as manuais, pois as maquinas incorporavam um conhecimento ao
qual o trabalhador ndo tinha acesso. Suas habilidades, no entanto, ainda eram
imprescindiveis para operar 0s equipamentos, e o controle dos tempos entre o fim
de uma operacdo e inicio da outra era atribuicdo dos operarios. Apesar disso, a
maquinaria alterou substancialmente a relacdo entre trabalho necessario (trabalho
que o trabalhador utilizava para si mesmo) e trabalho excedente (tempo de
trabalho destinado ao capital). Ao reduzir o primeiro e aumentar o segundo, 0
trabalho era intensificado e o trabalhador passava a produzir mais, em um espaco
de tempo cada vez mais curto (Bracht, 2008; Ornellas & Monteiro, 2006).

Com a passagem do trabalho manual para a maquina-ferramenta, do atelier
ou manufatura para a fabrica, gradualmente o trabalho cotidiano, a mentalidade, a
cultura e outros setores da vida foram atingidos e transformados e uma gama de
novos trabalhos passou a ser oferecida. As profissdes liberais séo transformadas e
0 setor de servigos cresce (Krawulski, 1998). Para Fromm (1977), além da
evolucdo econbmica do capitalismo, ocorreram mudancas significativas também
na atmosfera psicoldgica no contexto da Revolugdo Industrial. Segundo o autor, o
trabalho foi tornando-se gradualmente o valor supremo. Além disso, o papel cada
vez maior do capital, do mercado e da competi¢édo alterou a situacdo pessoal de
todos, provocando inseguranca, isolamento e ansiedade. Com a répida
industrializacdo se evidenciaram a busca pelo progresso e o processo de
submissao do trabalho ao capital devido a gradativa desapropriacdo dos meios de

producdo e a decorrente geracdo da méo de obra livre (Krawulksi, 1998).
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As condicges de trabalho a que os individuos eram submetidos sofreram
importantes quando Frederic Winslow Taylor (1856 — 1915) introduziu, no inicio
do século XX, nos Estados Unidos da América, o principio de organizagdo
cientifica do trabalho. Baseado em um metddico estudo dos tempos e movimentos
da acdo dos homens nas fabricas, este principio decompunha o trabalho em vaérias
tarefas que deveriam ser realizadas em um tempo “ideal” como forma de
aumentar a producdo. Visando aprimorar este modelo, Ford introduziu, alguns
anos mais tarde, a linha de montagem, cujo intuito era uniformizar e intensificar o
ritmo de trabalho. Os profissionais especializados projetavam produtos que eram
fabricados por trabalhadores com pouca ou nenhuma qualificagdo responsaveis
pela operacdo de equipamentos caros e destinados a finalidades especificas. A
producdo é padronizada e em larga escala e o alto custo do investimento em
maquinas impede a sua rapida adaptacdo para a fabricacdo de novos produtos.
Como consequéncia, o consumidor beneficia-se de pregos baixos em prejuizo da
variedade. Além destas medidas Ford propés uma nova politica de remuneragoes:
o FDD (five dollars day). Caracteristico do periodo fordista, 0 FDD representou
um aumento nominal no salario que passou a ser diario e, oferecido apenas a
homens com mais de 25 anos de idade que possuissem estabilidade no emprego.
(Bracht, 2008). Segundo Krawulksi (1998) o modelo fordista € um exemplo do
carater assumido pelo trabalho apds a Revolucdo Industrial: mais rotineiro e
irreflexivo, uma vez que a maioria dos trabalhadores passou a executar tarefas
fragmentadas, limitando-se a execucdo e sendo impedidos de participar da
execucdo do trabalho ou o produto em seu conjunto. Como consequéncia, houve
modificacbes nas formas de expressdo do trabalho e principalmente nas préprias
tendéncias sociais do homem.

O sistema de producdo em massa disseminou-se da industria automotiva
para outras industrias, sendo reconhecido mundialmente como a melhor estratégia
para conduzir os assuntos empresariais e comerciais. Enquanto este "método
americano™ desfrutava de um sucesso irrestrito nos mercados mundiais nos anos
50, durante o periodo de reconstrugdo apés a Segunda Guerra Mundial e a Guerra
da Coreia, verificou-se a emergéncia de um sistema produtivo com caracteristicas
muito peculiares no Japdo. O pais apresentava um pequeno mercado consumidor,
capital e matéria-prima escassos, além de grande disponibilidade de méo de obra
ndo-especializada que impossibilitava implantar a solucdo taylorista-fordista de

producdo em massa. Como solugdo para a economia do pais estimulou-se o
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aumento da produtividade na fabricacdo de pequenas quantidades de diversos
modelos de produtos destinados ao mercado externo. Surgia assim a Economia
Enxuta, que gerou 0s recursos necessarios a obtencdo de matérias-primas e
alimentos, além dos equipamentos e bens de capital importados necessarios a
reconstrucdo do pais e ao desenvolvimento da prépria industrializacdo (Liker,
2005; Pinto, 2007; Silva, 2005; Wood, 1992).

Este modelo de producdo idealizado pelo fundador da Toyota, Sakichi
Toyoda, no final da década de 50, tinha como principio basico combinar novas
técnicas gerenciais com maquinas mais sofisticadas para produzir maiores
quantidades investindo menos recursos e contando com menos méo de obra. A
producdo enxuta diferia radicalmente tanto da producdo artesanal quanto da
producdo industrial. Ao combinar caracteristicas da producéo artesanal e de massa
evita o alto custo da primeira e a inflexibilidade da Gltima, além de demandar
menos esforco humano na fabrica, menor necessidade de espaco fisico e menor
investimento em equipamentos (Castells, 2007; Moura, 1998; Rifkin, 2004). Este
modelo de producdo alcangou a supremacia produtiva e econdémica no inicio da
década de 1970, quando, com o choque do petr6leo e a consequente queda no
padrdo de consumo, diversos paises passaram a demandar uma série de produtos
que ndo tinham capacidade ou interesse em produzir. Devido a este contexto de
crise, 0 aumento da produtividade perdeu espaco para fatores tais como a
qualidade e a diversidade de produtos na busca pela satisfacdo do mercado
consumidor, garantindo o sucesso do modelo de produgéo toyotista (Castells,
2007; Liker, 2005; Moura, 1998; Pinto, 2007; Rifkin, 2004).

Entre as consequéncias da depressdo econdmica causada pela Guerra, a
Toyota demitiu um quarto de sua forca de trabalho, gerando uma grande crise.
Esta atitude teve como consequéncias: o afastamento do presidente da empresa e a
construcdo de um novo modelo de relagdo empregador-empregado que acabou se
tornando a férmula japonesa. Com seus elementos caracteristicos como emprego
vitalicio, promogdes por critérios de antiguidade, participacdo nos lucros e
demanda por aprimoramento técnico constante a organizacdo garantiu a méo de
obra diferenciada e necessaria a implementacdo de uma série de modificacfes nas
fabricas. Uma das mais importantes medidas tomadas foi agrupar profissionais
com Vvérias habilidades em cada nivel da organizacéo sob a gestdo de um lider e
dar-lhes responsabilidade sobre uma série de tarefas, entre elas a operacdo de

maquinas automatizadas. Outra foi possibilitar a qualquer operéario parar a linha
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de producdo caso detectasse algum problema. Assim, era possivel produzir
grandes quantidades de bens com variedades de escolha e qualidade (Liker, 2005;
Pinto, 2007). Como resultado, o modelo classico de Taylor de administragdo
cientifica que defendia a separacdo do trabalho mental do trabalho fisico e a
retencdo de todo o poder de decis@o nas méos da geréncia, é abandonado em favor
de uma abordagem de equipe cooperativa, projetada para aproveitar a capacidade
mental total e a experiéncia préatica de todos envolvidos no processo da fabricacéo
do automovel. Finalmente, a caracteristica fundamental do modelo toyotista,
considerada a chave do sucesso dos métodos japoneses de producdo, é o conceito
de aperfeicoamento continuo (kaizen). Ao contrario do que acontecia no antigo
modelo americano, em que as inovacgOes eram feitas raramente e, em geral,
simultaneamente, no sistema de producdo japonés as mudancas e
aperfeicoamentos constantes eram encorajados como parte das operacfes diarias.
Para alcancar o kaizen, a geréncia aproveitava a experiéncia coletiva de todos os
seus trabalhadores e valorizava a solugdo de problemas em conjunto (Castells,
2007; Moura, 1998; Rifkin, 2004).

Nos anos 70, o aumento da competitividade dos produtores a nivel
mundial, a necessidade de maior variedade de modelos para atender o mercado e a
crescente pressdao da mdo de obra, além da primeira grande crise do petréleo
estimularam a producdo industrial baseada em automacédo e flexibilidade. Uma
década mais tarde, essas caracteristicas foram acentuadas e verificou-se um
aumento das exigéncias em relacdo a qualidade dos produtos, o que expds a
rigidez e as limitacOes das linhas de produgédo. Operando no complexo mercado
de trabalho sueco, a empresa do setor automobilistico Volvo, adequou sua
estratégia para priorizar a internacionaliza¢do da producdo e a democratizacéo da
vida no trabalho, combinando os requisitos e as demandas do mercado, 0s
aspectos tecnoldgicos e as transformacgdes na organizacdo do trabalho as instaveis
condi¢bes da reestruturacdo da industria. Em cada uma das seis oficinas de
montagem havia de 80 a 100 operarios divididos em grupos de oito a dez
profissionais, sob a supervisdo de um anico gerente. Cada grupo tinha os
elementos necessarios a montagem de trés veiculos simultaneamente (Wood,
1992).

Uma caracteristica importante deste modelo esta relacionada ao fato de o
planejamento de recursos humanos ter sido parte fundamental da estratégia de

producdo da organizacdo. As tarefas eram distribuidas entre os trabalhadores de
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acordo com suas competéncias que eram constantemente aperfeicoadas, atraves
de treinamentos oferecidos pela organizacdo. O objetivo da Volvo com esta
medida era projetar um ambiente de trabalho tdo ergonomicamente perfeito que
tornasse 0s operarios e operarias (cerca de 45% dos funcionarios eram do sexo
feminino) mais saudaveis. Percebe-se que as preocupacdes e orientacbes da
organizacdo geraram mudancas estruturais importantes: o0 operario assumiu um
papel completamente diferente daquele que tinha no fordismo, e ainda mais
importante que no toyotismo. Foi responsabilizado por ditar o ritmo das
maquinas, conhecia todas as etapas da producdo, era constantemente reciclado e
participava, atraves dos sindicatos, de decisGes do processo de montagem da
planta da fabrica, o que o comprometia ainda mais com o sucesso de novos
projetos (Wood, 1992).

Tomando como modelo a producdo enxuta dos japoneses e as novas
relacbes de trabalho suecas, as empresas americanas e européias comecaram a
introduzir, a partir da década de 90, suas proprias modificacdes na estrutura
organizacional para acomodar as novas tecnologias da informatica. A proposta de
reengenharia atingiu alguns de seus sucessos mais marcantes no setor varejista.
Sistemas de resposta rapida estdo reduzindo tanto o tempo quanto a méo de obra
de todo o processo de distribuicdo. H& também, grandes mudancgas ocorrendo nos
escritorios, transformando as operacbes de processamento de papel em
processamento eletronico (Castells, 2007; Moura, 1998; Rifkin, 2004). Outros
desdobramentos da proposta de reengenharia sdo o achatamento das tradicionais
piramides organizacionais e a atribui¢cdo gradual de mais responsabilidade pela
tomada de decisdo as equipes de trabalho. Este fendmeno apontou a necessidade
de reavaliar o0 modo como os negécios sdo conduzidos e de realizar um corte
profundo na folha de pagamento e em investimentos no processo produtivo. Como
resultado, milhdes de empregos e centenas de categorias de trabalho qualificado e
semiqualificado, além de outras posi¢des da hierarquia corporativa vém sendo
eliminados ou sofrendo ameacas de extin¢cdo devido a introducdo de novas
tecnologias de informacdo e de comunicacdo (Castells, 2007; Rincon Ferreira,
2009; Moura, 1998; Rifkin, 2004).

Hoje, um numero crescente de organizacGes estd reestruturando suas
hierarquias organizacionais ao unir diversas fun¢cGes em um processo Unico. Além
disso, o computador permite que as fronteiras entre departamentos sejam

eliminadas, através da reorganizacdo dos funcionarios em redes ou equipes de
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trabalho. Desta forma, qualquer funcionario, em qualquer ponto dentro da
empresa pode acessar todas as informac6es que sdo geradas e circulam dentro da
organizacgdo. A introducgéo das tecnologias baseadas em computador permite que a
informacdo seja processada horizontalmente ao invés de verticalmente,
derrubando a tradicional piramide corporativa em favor de redes e operando ao
longo de um plano comum (Castells, 2007; Moura, 1998; Rifkin, 2004).

Como consequéncia dos ganhos crescentes de produtividade e da redugéo
dos postos de trabalho, decorrentes da modernizacdo tecnoldgica, surgem
evidéncias da precariedade dos vinculos empregaticios. Aumenta a demanda por
flexibilidade, sob a forma de empregos temporarios e turnos parciais, o nivel de
desemprego que leva a uma sobre-qualificacdo para o exercicio de determinadas
funcbes (Lima & Abdal, 2007). A dedicacdo dos funcionarios e a senioridade
deixam de ser, neste cendrio, garantias de estabilidade, e a empregabilidade passa
a ser a nova virtude e a nova meta profissional. E considerado empregavel o
profissional que sabe fazer uso dos conhecimentos, habilidades e atitudes
(competéncias) que desenvolveu intencionalmente ao longo de sua carreira, por
meio de educacdo e treinamentos que se adéquam as novas necessidades do
mercado de trabalho. Tal caracteristica determina que a seguranca do profissional
ndo seja garantida pelo emprego por tempo prolongado, mas pela condigéo de
permanecer no mercado de trabalho, apesar das mudancas por ele demandadas.
Para tanto, é preciso ser versatil, investir na autogestdo da carreira e assumir 0s
riscos envolvidos nas mudancas na trajetdria profissional (Lemos, 2006; Martins,
2006).

Ao contrério do que aconteceu nas revolugdes industriais anteriores, a
producdo de tecnologias ndo se limita a criar mercadorias de pouco valor
agregado (Castells, 2007; Moura, 1998; Rifkin, 2004). O conhecimento inserido
no desenvolvimento e na producdo, no qual foram gastos anos de estudos e
pesquisas, agregam valores elevados ao produto final, mesmo que tenha havido
pouco investimento em matéria-prima. Além disso, verifica-se: uma maior
integracdo e aproximacdo entre os grupos humanos e as sociedades organizadas,
uma expansdo das areas de conhecimento e das aplicagdes da informacdo no
cotidiano e no ambiente de trabalho; a crescente automacdo; a aquisi¢do e
organizacdo das informagOes nas mais variadas situacOes; a oferta crescente de
informacdo nas diversas areas do conhecimento e de atividades humanas; a

necessidade do desenvolvimento e do uso de uma interface entre 0 homem e os
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dispositivos que armazenam e manipulam informacdes para decodificar os sinais
eletrdnicos em sinais 6ticos e sonoros compreensiveis ao ser humano; a
comunicacdo macica, rapida e com aumento gradual da liberdade e da
abrangéncia geogréafica de informacdes. Além disso, ha um incremento da oferta
de publicagdes em midias eletronicas, cresce o mercado da mao-de-obra com
perfil multidisciplinar e conhecimentos técnicos especializados; ha uma maior
demanda por computadores, softwares e demais dispositivos associados a
informatica e a quantidade de informacéo disponivel em papel diminui em relacdo
a informacéo digital, evidenciando que a informatizacdo alcancou todos os ramos
da industria de informacdo (jornais, livros, revistas etc.) e todos os ambitos da
vida contemporanea (Rincon Ferreira, 2009).

Em suma, na atualidade, o desenvolvimento de uma sociedade e o
fortalecimento de sua economia, deve-se grandemente ao intenso uso social e
econdmico da ciéncia e da tecnologia. A competitividade empresarial esta cada
vez mais condicionada a inovacéo tecnoldgica, a automacao industrial, ao acesso e
ao uso de conhecimentos multidisciplinares e a obtencdo de elevados niveis de
qualidade e produtividade. Sem uma estrutura produtiva tecnicamente dinamica,
que explore as oportunidades comerciais do conhecimento humano, 0 progresso

social e econdmico da sociedade é lento e insuficiente (Rincon Ferreira, 2009).

Teorias de Carreira

Influenciadas pela realidade taylorista - fordista e estimuladas pela criagcdo
do Centro de Orientacdo Profissional de Munique, no ano de 1902, emergiram na
Europa do inicio do século XX, as primeiras teorias sobre desenvolvimento de
carreira e a Orientacdo Profissional. Neste momento inicial, seu objetivo era o de
promover um aumento da eficiéncia industrial. Para tanto buscavam avaliar os
individuos e adequar suas caracteristicas aquelas essenciais ao exercicio de
determinada fungdo, além de detectar, na industria florescente, trabalhadores
inaptos para a realizagdo de determinadas tarefas, diminuindo o nimero de
acidentes de trabalho e aumentando ainda mais a produtividade dos individuos
(Sparta, 2003). As avaliacdes realizadas eram fundamentadas na Psicologia
Diferencial, na Psicometria e na teoria dos Tragos e Fatores, e envolviam ampla
utilizacdo de testes de inteligéncia, aptiddes, habilidades, interesses e
personalidade desenvolvidos durante a Primeira e a Segunda Guerras Mundiais
(Bracht, 2008; Sparta, 2003;Super, 1983) e ao longo das décadas de 1920 e 1930.
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A idéia de garantir a adequacdo do homem a profissdo, através do emprego de
instrumentos de avaliagdo e selecdo, além de outras caracteristicas do sistema
taylorista/fordista, como o desenvolvimento do funciondrio em um ou dois
empregadores (estabilidade) e a progressao de carreira atraves de estagios, aliada
a promocdes e aumentos salariais, contribuiram de forma importante para o
surgimento do conceito de Carreira Tradicional (Sullivan, 1999).

A Carreira Tradicional, muito recorrente, em especial durante o periodo
entre a década de 20 e a de 70, é caracterizada principalmente pela progressdo
linear e vertical na empresa, e por oferecer maior estabilidade ao trabalhador. As
frequentes ascensdes sdo justificadas pelo empenho na realizacdo do trabalho e
pelo acimulo de responsabilidades, podendo proporcionar mudancgas de status,
recompensas (definidas pela organizacdo), mobilidade geografica, além de novas
oportunidades de trabalho em diferentes organizacdes. Assim, de acordo com este
modelo, o desenvolvimento de carreira é entendido e organizado de acordo com
uma hierarquia funcional que faz com que os trabalhadores se movimentem de
maneira ordenada e em uma sequéncia previsivel (Kilimnik, Castilho, &
Sant’ Anna, 2006; McDonald, Brown, & Bradley, 2005; Walsh & Gordon, 2008).

Importantes mudangas comecgaram a ocorrer na compreensdo sobre a
carreira e na préatica da Orientacdo Profissional a partir da década de 1940. Com a
publicacdo do livro Counseling and Psychotherapy: Newer Concepts in Practice,
em 1942, Rogers lancou as bases da Terapia Centrada no Cliente. Ao aproximar
0s conceitos de Psicoterapia e Aconselhamento Psicoldgico e valorizar a
participacdo do cliente no processo de intervencdo, prop6s uma agdo nédo diretiva
do psicologo em relacdo as tomadas de decisdo de seu cliente, reconhecendo sua
autonomia. Como reflexo, partir da década de 1950, comecaram a surgir diversas
teorias sobre a escolha profissional. Em 1951 foi publicado o livro Occupational
Choice, de Ginzberg , Ginsburg, Axelrad e Herma que apresentou a primeira
Teoria do Desenvolvimento Vocacional. De acordo com esta teoria, a escolha
profissional ndo é um acontecimento especifico que ocorre num momento
determinado da vida, mas um processo evolutivo que ocorre entre os Ultimos anos
da infancia e os primeiros anos da idade adulta. Mais tarde, em 1953, foi
publicada a Teoria do Desenvolvimento Vocacional de Donald Super (Bingham,
2001) e no final da década de 50 John Holland publicou a Teoria Tipologica.

Alguns aspectos fundamentais de ambas as teorias serdo descritos a seguir.
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Super (1957; 1963; 1980) definiu a escolha profissional como produto de
uma serie de decisdes (e ndo de uma decisdo Unica e imutavel) que ocorrem
durante todo o ciclo de vida do individuo (life-span) e que envolvem outros
papéis, além do profissional (lifespace). Trata-se, portanto, de um processo que
ocorre ao longo da vida, da infancia a velhice, através de cinco estagios do
desenvolvimento vocacional e da concretizacdo de diversas tarefas evolutivas. As
tarefas mais importantes de cada estagio de vida podem ser delineadas como uma
sequéncia de trés ou quatro tarefas evolutivas principais. Estas se referem as
expectativas societais sobre a preparacdo para, 0 engajamento em, e a reflexdo
sobre um trabalho produtivo na vida. O sucesso em adaptar-se a cada tarefa
evolutiva resulta num funcionamento efetivo enquanto estudante, trabalhador ou
aposentado e estabelece a base para controlar a tarefa seguinte, ao longo do
continuum do desenvolvimento. Ao deparar-se com cada uma destas tarefas, o
individuo tem de identificar seu potencial e repertorio de comportamentos, além
de possiveis limitacdes, para que sejam capazes de lidar com elas visando algum
grau de sucesso. A seguir serdo descritas as caracteristicas do desenvolvimento
nas faixas etarias abarcadas pelos diferentes estagios descritos por Super e sua
relacdo com as tarefas vocacionais proprias de cada estagio (Super, Crites,
Hummel, Moser, Overstreet &Warnath, 1957; Super, 1980).

Entre os quatro e os treze anos de idade, periodo que compreende o
Estagio de Crescimento, verifica-se a diminui¢cdo do comportamento egocéntrico
das criancas e uma maior compreensdo da perspectiva dos outros; um grande
exercicio da brincadeira, criatividade e imaginacdo, que se tornam gradualmente
mais elaboradas; um crescimento da independéncia, do autocontrole e do cuidado
préprio; um aumento das capacidades de memoria, das habilidades de linguagem
e dos ganhos cognitivos. Tais mudancas permitem resolver as quatro tarefas
evolutivas vocacionais deste estagio: comecar a compreender a nocéo de futuro e
se preocupar com ele, aumentar o controle sobre a propria vida, convencer-se a
obter éxito na escola e no trabalho e adquirir habitos e atitudes competentes de
trabalho.

Dos quatorze aos vinte e quatro anos, a plena capacidade de pensar
abstratamente e cientificamente é atingida. Evidencia-se a preocupagdo com a
definicdo da prépria identidade, processo no qual os amigos assumem papel
fundamental e algumas definicdes acerca dos relacionamentos afetivos e da

carreira ganham importancia. No @mbito vocacional, os individuos encontram as
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tarefas evolutivas de cristalizacdo (formulacdo de ideias gerais sobre as areas de
trabalho de interesse), especificacdo (avaliacdo e consolidagdo do autoconceito e
de conceitos ocupacionais) e implementacdo de uma escolha ocupacional
(transformacdo da escolha geral em uma escolha especifica, que viabiliza o
contato com o campo escolhido) (Super, 1980).

O estagio de estabelecimento (25-44 anos) envolve as tarefas de
desenvolvimento vocacional de estabilizagdo, consolidagdo e avango em uma
posicdo ocupacional. A estabilizacdo consiste em tornar o seu lugar na
organizacdo seguro pela assimilacdo da cultura organizacional e pela performance
satisfatoria das obrigacdes profissionais. A fase intermediaria do estabelecimento
envolve a consolidacdo da posicao do individuo pela demonstragdo de atitudes de
trabalho positivas e de habitos produtivos ao mesmo tempo em que se cultivam
boas relacdes de cooperacdo. A terceira tarefa, que muitos trabalhadores saltam é
0 avanco a niveis de responsabilidade (Super, 1980).

Antes de entrar no estagio de manutencdo, que se estende dos 45 aos 64
anos, muitas pessoas defrontam-se com a questdo da meia idade. S&o comuns as
reflexdes acerca do sentido da vida e 0s questionamentos sobre dar continuidade a
trajetoria de carreira em curso ou altera-la. As tarefas vocacionais deste estagio
estdo relacionadas ao ingresso efetivo no estagio de manutencdo, quando as
pessoas optam por dar continuidade, ou a um novo processo de exploracdo,
cristalizacdo e especificacdo e implementacdo de uma escolha diferente, caso
decidam mudar de organizacdo, ocupacao ou de campo (Super, 1980; Williams &
Savickas, 1990).

Durante o estagio da vida de desengajamento (acima dos 65 anos de idade)
a maioria das pessoas € saudavel e ativa fisica e mentalmente, embora haja um
declinio evidente da saude. As tarefas de desenvolvimento vocacional estdo
relacionadas a esta desaceleracdo, ao planejamento da aposentadoria e da vida de
aposentado. Depois de um longo periodo de manutencdo, trabalhadores
eventualmente experimentam um declinio da energia para e no interesse em suas
ocupacdes. No seu devido tempo, o planejamento da aposentadoria se torna uma
atividade central que leva finalmente a separacdo da ocupacdo e ao comeco da
vida de aposentado com os desafios de se organizar uma nova estrutura de vida e
um estilo de vida diferente (Super, 1980).

A teoria das personalidades vocacionais e dos ambientes de trabalho de

Holland (1997) foi desenvolvida para descrever, compreender e predizer as
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escolhas vocacionais das pessoas, estejam elas relacionadas aos campos de estudo,
sucessdo de ocupacdes e trabalhos realizados, ou a quaisquer outras escolhas
relacionadas ao contexto em que vivem. Além disso, a teoria também tem como
objetivo explicar por que diferentes tipos de pessoas sentem atracdo por diferentes
tipos de ambientes. As proposicdes de Holland foram continuamente aprimoradas
como resposta aos resultados de dados de pesquisas empiricas realizadas pelo
autor que foi responsavel pela criacdo de instrumentos como o Self-Directed
Search Carrer Explorer (SDS), um instrumento para verificacdo de interesses
profissionais que investiga atividades, competéncias, carreiras e habilidades
(Mansdo & Yoshida, 2006). Sua primeira formulagdo (Holland, 1959), bem como
algumas das revisdes subsequentes, possui atualmente um importante carater
histdrico, dado que sua proposicdo oficial corrente foi apresentada em um livro
publicado em 1997. Trata-se de um breve resumo das principais ideias do autor: a)
que o trabalho e outros ambientes diferem e podem ser classificados de acordo
com uma tipologia de ambientes; b) que as diferencas individuais entre as pessoas
podem ser classificadas de acordo com uma tipologia de pessoas, e c) alguns
ambientes combinam melhor com alguns individuos e alguns individuos
combinam melhor com alguns ambientes.

Para Holland (1977), os ambientes profissionais e outros ambientes podem
ser caracterizados em termos de sua semelhanca com seis ambientes-modelo.
Ambientes incluem ocupacdes ou postos de trabalho especificos, faculdades ou
cursos superiores, clubes, além de outros lugares e as outras pessoas. Espera-se
que os diferentes ambientes experienciados pelas pessoas apresentem as
exigéncias, fornecam as recompensas e oportunidades e incentivem os valores
caracteristicos do ambiente-modelo a que mais se assemelham. Os seis tipos de
ambiente, descritos mais detalhadamente por Gottfredson, Ogawa e Holland
(1996), s&o: Realista, Investigativo, Artistico, Social, Empreendedor e
Convencional. As pessoas, para Holland, podem ser caracterizadas em termos de
sua semelhanca com seis tipos de personalidades ideais. Para Holland (1975)
“tipo” ¢ um modelo que serve para medir uma pessoa real. Cada tipo ¢ resultado
de uma interacdo entre determinada heranca e diversos fatores culturais e pessoais
que incluem as outras pessoas, a cultura e o ambiente fisico. As herangas
bioldgica e social, unidas a historia pessoal, ensejam uma série de capacidades,
habilidades perceptivas e pontos de vista como metas, valores, autoconceito e

estratégias especificas utilizadas para resolver os problemas cotidianos. Segundo
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Holland (1977), ainda que cada pessoa possua caracteristicas muito particulares,
todas se assemelham a seis personalidades ideais em diferentes graus, o que faz
com que uma pessoa especifica possa ser descrita em termos de tipos de
personalidade aos quais ela mais se assemelha. Os seis tipos de personalidade,
descritos com maior detalhe por Holland (1997), sdo: Realista, Investigativo,
Artistico, Social, Empreendedor e Convencional.

O tipo Realista refere-se ao masculino, fisicamente forte e pouco sociével,
com boa coordenacdo motora e rapidez. Este tipo tende a preferir os problemas
concretos aos abstratos. O tipo Investigativo € habil em lidar com a manipulacédo
de palavras e ideias, é analitico, introvertido e critico. Possui valores pouco
convencionais e uma necessidade permanente de compreender as coisas. O tipo
Social tende a ser responsavel, sensivel, humanista, tem muita necessidade de
interacdo social e costuma confiar mais nos sentimentos do que nos aspectos
racionais para solucionar problemas. Possui capacidade verbal e interpessoal. O
tipo Convencional mostra-se eficiente em tarefas bem organizadas, identifica-se
com o poder, valorizando os bens materiais e a posi¢do social, costuma estar
atento as metas, conceitos e valores aceitos pela sociedade. Demonstra-se
inflexivel, rigido e carente de criatividade. O tipo Empreendedor é caracterizado
como aventureiro, dominante, entusiasta, impulsivo e extrovertido. Possui boa
capacidade verbal para vender, dominar e persuadir e gosta de assuntos ligados a
politica e economia, evidenciando sua preocupacao com o poder, a posi¢do social
e a lideranca. Finalmente, o tipo Artistico costuma enfrentar as situacGes do
cotidiano utilizando-se dos sentimentos, emocdes, intuigdes e imaginacao.

Segundo a Teoria Tipoldgica as pessoas tendem a exibir as caracteristicas
e a buscar os valores dos tipos de personalidade e os ambientes com os quais elas
mais se identificam. Esta interacdo entre disposi¢des individuais e exigéncias e
recompensas ambientais resultam em graus de congruéncia ou incongruéncia. Um
ambiente realista, por exemplo, ira atrair e reter tipos Realistas, mas néo ira atrair
tipos Sociais. Da mesma forma, as pessoas vao preferir ambientes congruentes:
uma pessoa, que se parece com o tipo Convencional, procurara e buscara se
manter em ambientes Convencionais, pois eles exigem as competéncias que a
pessoa tem, promovem seus valores ou adotam suas perspectivas, além de
recompensar as realizagdes de tipos Convencionais. Em contraste, uma pessoa que
se assemelha ao tipo Artistico ira evitar ambientes que se assemelham ao modelo

Convencional. Internacionalmente, as teorias de Holland assim como a de Super
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estdo entre as mais pesquisadas e mais utilizadas em processo de intervencdo na
atualidade (Sparta, 2003).

Assim, a partir da década de 90, observou-se uma mudanca no enfoque das
teorias sobre carreira. O entendimento de que estas se desenvolviam ao longo da
vida em uma ou poucas organizac6es, onde o profissional desenvolveria a mesma
linha de atividades ao longo de sua trajetoria de trabalho, foi substituida pela ideia
de profissionais capazes de administrar suas préprias carreiras € menos
submetidas as determinacgdes de seus empregadores. Desta forma, ao escolher as
oportunidades de trabalho, estabeleceriam relacdes de troca com as organizagdes.
Este contrato implicito reflete as expectativas mutuas destas e de seus
funcionarios com a relacdo de trabalho, assegurando assim a estabilidade do
vinculo em troca da dedicacdo aos objetivos organizacionais. Trata-se de um
contrato implicito (psicoldgico), segundo o qual os trabalhadores passariam a
acumular conhecimentos e habilidades que os tornariam mais empregaveis e em
troca ofereceriam o desempenho na realizagdo de suas atividades (Gongalves &
Coimbra, 2003; Martins, 2006; Super, 1990).

Os termos “Carreira Proteana” e “Carreira sem-fronteiras” surgiram neste
contexto e servem, em sua esséncia, como metéaforas, que sdo empregadas para
descrever o conceito abstrato “carreira”, gragas a capacidade explicativa e ao
efeito imaginativo que possuem. A adocdo de tais metaforas permitiu aos
pesquisadores fazer referéncia a tipos “ideais” de carreira, que caracterizam a
maneira como os profissionais respondem as exigéncias do contexto atual. As
duas metéforas surgiram nas escolas de administracdo norte-americanas, como
reacdo aos estudos sobre o funcionamento das grandes organizagdes e do
tradicional desenvolvimento de carreira. Trata-se, portanto, de termos que foram
introduzidos em tempos de rapidas mudancas tecnoldgicas, organizacionais e
sociais como antiteses para outras visdes de carreira (Inkson, 2006).

Antes de descrever com maior detalhe as carreiras contemporaneas, faz-se
necessario definir alguns termos fundamentais a sua compreensdo: contrato
psicoldgico, sucesso psicologico e valores. O primeiro deles se refere ao conjunto
de expectativas reciprocas relativas as obrigacfes mutuas entre empregadores e
empregados (Kidder & Buchholtz, 2002). Ele se firma quando o trabalhador
entende que, ao atender as expectativas apresentadas explicita ou implicitamente
pela organizacdo, receberd dela os mecanismos necessarios para atingir as

proprias expectativas. Por se tratar de uma espécie de negociacdo, envolve as
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expectativas individuais e organizacionais relativas as obrigacdes (0 que o
empregado ‘deve’) e aos direitos (0 que o empregador ‘deve’) e por ser baseado
em expectativas, ele é passivel de mudancas, tanto pela organizacdo, como pelo
individuo (Menegon & Casado, 2006). Por tratar-se de uma relacdo baseada em
trocas entre o profissional e a organizacdo (Blau, 1964) e por envolver obrigacdes
de curto prazo, indefinidas e orientadas tanto pelo préprio contrato quanto pelo
desempenho (McLean, Kidder, & Gallagher, 1998), permite que ambas as partes
avaliem continuadamente se as obrigacOes explicitas e implicitas estdo sendo
cumpridas e se ha oportunidades melhores disponiveis no mercado de trabalho
(Rousseau & Wade-Benzoni, 1994). Como resultado, alguns individuos podem
optar por realizar mudancas visando maior adequacao entre suas expectativas e as
do empregador e, assim, ter multiplas carreiras e muitas mudancas de emprego ao
longo de suas vidas (Sullivan & Arthur, 2006).

O sucesso psicoldgico, por sua vez, é descrito como o conjunto de
resultados psicoldgicos ou relacionados ao trabalho que sdo considerados
positivos ou as conquistas acumuladas como resultado das experiéncias de
trabalho de um individuo (Judge et al., 1995). O sucesso na carreira possui tanto
componentes objetivos quanto subjetivos. Entre os Gltimos podem ser citados as
oportunidades para realizar atividades de trabalho desafiadoras, ter maior
mobilidade entre organizacdes e desenvolver redes de trabalho apoiadoras.
(Arthur et al., 2005; Eby et al., 2003; Heslin, 2005). Alcancar o sentimento de
satisfacdo com o trabalho escolhido é certamente importante. Da mesma forma,
receber recompensas externas adequadas em troca do trabalho realizado é
imprescindivel. Por se tratar de medidas mais objetivas, recompensas como
salario e status (cargo ou funcdo) agem com frequéncia como determinantes
centrais na avaliacdo do sucesso na carreira, a ponto de serem usados como
variaveis dependentes em inumeras pesquisas (Cheramie, Sturman & Walsh,
2007; Heslin, 2005; Judge et al., 1994; Seibert, Kraimer, & Liden, 2001).

Por fim, o termo valores se refere aos principios e metas que norteiam o
comportamento do individuo. Também diz respeito, de acordo com Katz e Kahn
(1978), a um dos principais componentes de uma organizagao, assim como 0S
papéis e as normas. Estes trés elementos definem e orientam o funcionamento da
empresa. Enquanto os papéis definem e prescrevem formas de comportamento
associadas a determinadas tarefas, as normas sdo expectativas transformadas em

exigéncias e os valores sdo as justificacOes e aspiracdes ideologicas mais gerais
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entre 0s membro da organizacdo. Assim, os papéis diferenciam as funcdes e 0s
cargos exercidos pelos individuos, enquanto as normas e os valores sdo elementos
integradores, dado que s&o compartilnados por todos ou por boa parte dos
membros de uma organizacdo. Por isso, 0s Vvalores constituem o ndcleo
fundamental da cultura organizacional (Tamayo, Mendes & Paz, 2000), uma vez
que esta é definida pelos valores compartilhados pelas pessoas em um grupo.

No discurso cotidiano dos empregados podem ser observadas referéncias
aos valores da sua organizacdo. Os empregados tém uma visdo relativamente clara
dos valores que predominam na sua organizacao e tal percepcdo influencia o seu
comportamento. Todo empregado é capaz de identificar valores que predominam
na sua organizagéo, de detectar diferencas nos valores entre setores da empresa ou
entre a sua empresa e outras que ele conhece, e mesmo de identificar as diferencas
entre os valores adotados por si e pela organizacdo para a qual trabalham. A fonte
dos valores organizacionais é constituida por exigéncias da organizacdo e dos
individuos que a compdem. Para poder dar conta da realidade, as organizagdes e
seus membros tém que reconhecer essas exigéncias e criar ou aprender respostas
apropriadas para a sua satisfacdo. Através deste mecanismo, tanto a organizagao
como 0S Sseus membros passam a representar de forma consciente essas
necessidades como valores ou metas a serem atingidas (Tamayo, Mendes & Paz,
2000).

Carreiras contemporaneas

Uma vez concluidas as descri¢cBes dos termos-chave para a compreensao
do conceito de carreira sem-fronteiras e proteana, € possivel descrever com maior
detalhe estes estilos de carreira contemporaneos. Dentre as transformagdes
organizacionais ocorridas nas Ultimas décadas, destacam-se a aceleragdo dos
avancos tecnoldgicos, a intensificacdo da competitividade internacional e o
enxugamento de estruturas produtivas. Diante deste panorama, a dindmica das
relacbes de trabalho foi significantemente alterada, assim como o entendimento
do conceito de carreira. Tradicionalmente as carreiras eram definidas como uma
sucessdo de progressdes lineares dentro de poucas empresas, contexto que
oferecia maior estabilidade ao trabalhador. O sucesso profissional era definido
pela organizagdo e recompensado com promocdes e aumentos de salario. Assim o
desenvolvimento de carreira era organizado de acordo com uma hierarquia

funcional, com os trabalhadores se movimentando de maneira ordenada e em uma
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sequéncia previsivel (Kilimnik, Castilho, & Sant’ Anna, 2006; McDonald, Brown,
& Bradley, 2005; Walsh & Gordon, 2008).

Na atualidade, os individuos tendem a assumir gradualmente a gestdo de
suas carreiras e tendem a demonstrar mobilidade organizacional, ao invés de
permanecer em uma Unica organizacdo e realizar a mesma linha de atividades
durante toda sua trajetoria de trabalho. Ao escolher as oportunidades, 0s
profissionais estabelecem novas relagdes de troca com as organizacOes. Trata-se
de uma espécie de contrato que é implicito (contrato psicoldgico) e reflete as
expectativas muatuas, dos empregadores e de seus empregados, acerca da relacéo
de trabalho. Através deste tipo de contrato, os trabalhadores passam a acumular
conhecimentos e habilidades que lhes garantem maior empregabilidade e, em
troca, apresentam melhores desempenhos na realizagdo de suas atividades.
Assegura-se, desta forma, o estabelecimento de um vinculo de emprego com
duracdo indeterminada, que € mantido enquanto o profissional se dedica aos
objetivos organizacionais, e a organizacdo viabiliza seu desenvolvimento de
carreira e pessoal. (Goncalves & Coimbra, 2003; Martins, 2006; Super,1990).
Neste contexto, despontam novos estilos de carreiras que vém sendo descritas pela
literatura como “Carreira Proteana” ¢ “Carreira sem-fronteiras”.

A ideia de Carreira Proteana foi apresentada por Hall (1976), no livro
Careers in Organizations. Neste trabalho o autor fez referéncia a uma forma de
carreira emergente (diferente da tradicional, também chamada de organizacional),
cuja principal caracteristica era ser um processo administrado pelo individuo e ndo
pela organiza¢do. Como principais valores considerados pelos individuos com tal
orientacdo, Hall (2004) destaca a liberdade (autogestdo da carreira) e o
crescimento  (conhecimentos,  habilidades e  atitudes desenvolvidos
intencionalmente ao longo da carreira).

O termo Sem-fronteiras, por sua vez, ganhou evidéncia quando Jack
Welsh o utilizou para descrever publicamente a empresa General Eletric, da qual
era Diretor Geral. Ele justificou que a organizagdo se diferenciava das
concorrentes por apresentar um livre fluxo de informagdes, ideias e solugfes em
diferentes unidades da companhia. A ideia cunhada por Welsh despertou o
interesse de académicos e “A organizacao sem-fronteiras” foi tema da conferéncia
da Academy of Management, realizada em Atlanta, no ano de 1993. Um dos
simposios apresentados neste evento, “A carreira sem-fronteiras”, foi

transformado em uma edicéo especial do Journal of Organizational Behavior e,
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posteriormente em um livro. Assim, o termo carreira sem-fronteiras foi cunhado
como antitese a ortodoxia organizacional (Arthur & Rousseau, 1996; Inkson,

2006). A Tabela 1 traz um resumo historico do contexto do trabalho e da carreira.

Tabela 1.
Contextos do Trabalho e da Carreira ao Longo do Tempo
Epoca Contexto Trabalho Contexto Carreira
1890 a v Surgimento de Centros de
1910 Orientacéo Profissional
para detectar trabalhadores
inaptos para a realizagdo de
determinadas tarefas e
Taylorismo-Fordismo evitar acidentes de trabalho
geréncia planeja e o operario apenas v’ Carreira Tradicional
Década  executa as ordens e tarefas que lhe v’ Forte influéncia da
de20a  sdo determinadas em uma linha de Psicologia Experimental e
30 montagem da Psicometria
v' Carreira Tradicional
Década v Valorizagdo da participacao
de 40 do individuo no processo de
intervencao
v' Carreira Tradicional
Década Toyotismo v Primeiras e mais
de50a investimento na educacdo e importantes teorias sobre
70 qualificacdo dos funcionarios desenvolvimento
(kaizen) e autonomia para 0S grupos profissional (Super, 1953;
de trabalho Holland, 1959).
v" Teorias Psicodindmicas da
escolha profissional
v 1976 — Douglas Tim Hall
publica Careers in
Organizations
Década Volvismo v" Conceito de Carreira
de 80 0 operario tem papel mais Proteana: Carreira
importante que no toyotismo: dita o entendida como um
ritmo das maquinas, conhece todas processo administrado pelo
as etapas da producéo, é individuo e ndo pela
constantemente reciclado e participa organizacéo
das decisdes no processo de v Valores: liberdade e
montagem da planta da fabrica crescimento profissional e
pessoal

1993 — Jack Welsh langa o

A partir  Reengenharia e Era da Informagéo conceito de Carreira Sem-

da Demissdes, emprego informal .
. . ) . o fronteiras
década Fim da hierarquia organizacional }
- v Valores: fluxo de
de 90 tradicional

informagdes e pessoas




CAPITULO II

ESTUDOS

ESTUDO I: Carreiras Proteanas e Sem-fronteiras e as Novas RelacGes entre

Organizacdes e Profissionais

Dentre as transformacdes organizacionais ocorridas nas ultimas décadas,
destacam-se a aceleracdo dos avancos tecnoldgicos, a intensificacdo da
competitividade internacional e o enxugamento de estruturas produtivas. Diante
deste panorama, a dindmica das relacbes de trabalho foi significantemente
alterada, assim como o entendimento do conceito de carreira. Tradicionalmente as
carreiras eram definidas como uma sucessdo de progressdes lineares dentro de
poucas empresas, contexto que oferecia maior estabilidade ao trabalhador. O
sucesso profissional era definido pela organizacdo e recompensado com
promocdes e aumentos de salario. Assim o desenvolvimento de carreira era
organizado de acordo com uma hierarquia funcional, com os trabalhadores se
movimentando de maneira ordenada e em uma sequéncia previsivel (Kilimnik,
Castilho, & Sant’Anna, 2006; McDonald, Brown, & Bradley, 2005; Walsh &
Gordon, 2008).

Na atualidade, os individuos tendem a assumir gradualmente a gestdo de
suas carreiras e tendem a demonstrar mobilidade organizacional, ao invés de
permanecer em uma Unica organizacdo e realizar a mesma linha de atividades
durante toda sua trajetéria de trabalho. Ao escolher as oportunidades, o0s
profissionais estabelecem novas relagdes de troca com as organizacOes. Trata-se
de uma espécie de contrato que é implicito (contrato psicoldgico) e reflete as
expectativas mutuas dos empregadores e de seus empregados acerca da relagdo de
trabalho. Através deste tipo de contrato, os trabalhadores passam a acumular
conhecimentos e habilidades que lhes garantem maior empregabilidade e, em
troca, apresentam melhores desempenhos na realizagdo de suas atividades.
Asseguram-se desta forma, o estabelecimento de um vinculo de emprego com
duracdo indeterminada, que € mantido enquanto o profissional se dedica aos
objetivos organizacionais e a organizacdo viabiliza seu desenvolvimento de

carreira e pessoal (Goncalves & Coimbra, 2003; Martins, 2006; Super,1990).
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Neste contexto, despontam novos estilos de carreiras que vém sendo
descritas pela literatura como “Carreira Proteana” e “Carreira sem-fronteiras”. A
ideia de Carreira Proteana foi apresentada por Hall (1976), no livro Careers in
Organizations. Como principais caracteristicas deste estilo de carreira, Hall
(2004) destacou a liberdade (autogerenciamento da carreira) e o crescimento
(conhecimentos, habilidades e atitudes desenvolvidos intencionalmente ao longo
da carreira). O termo Sem-fronteiras, por sua vez, ganhou evidéncia quando Jack
Welsh o utilizou para descrever publicamente a empresa General Eletric, da qual
era Diretor Geral. Ele justificou que a organizacdo se diferenciava das
concorrentes por apresentar um livre fluxo de informacgdes, ideias e solugdes entre
diferentes unidades da companhia.

A presente revisdo esta interessada: 1) em novas concepcdes de carreira, 2)
na expressdo da literatura sobre as carreiras proteanas e sem-fronteiras, e 3) na
pesquisa empirica sobre 0s novos estilos de carreira. A exposicao estd organizada
da seguinte forma: primeiro descreve-se 0s conceitos de carreira proteana e de
carreira sem-fronteiras; segundo verifica-se a repercussdo dos termos e das
abordagens na literatura corrente; terceiro revisa-se as pesquisas empiricas ou de
avaliacdes sobre o desdobramento destes novos estilos de carreira na ultima
década. Por fim, sugere-se algumas possibilidades de pesquisa sobre estilos de

carreira contemporaneos.

1.1. A Carreira Proteana

A defini¢ao do termo “proteana”, segundo o Concise Oxford Dictionary
(1990, p. 960) ¢ “referente a assumir diversas formas” ou “versatil”. O Webster’s
Dictionary (1971, p. 670) apresenta uma definicdo semelhante: “assumir
prontamente diferentes formatos, extremamente variavel”. A expressao “Carreira
Proteana” faz referéncia a Proteus, deus marinho que, segundo a mitologia grega,
é capaz de mudar de forma de acordo com as exigéncias do contexto (Inkson,
2006). Hall (1976) inspirou-se no personagem mitico para fazer referéncia a um
estilo de carreira emergente, caracterizado pela ideia de que 0 sucesso subjetivo
poderia ser alcangado por meio de um comportamento vocacional autogerenciado
e dirigido para os valores individuais. Esta carreira envolvia maior mobilidade,
uma perspectiva mais integral da vida e uma progressao desenvolvimental. Sendo
assim, segundo Hall (1996), as decisdes de carreira seriam tomadas por cada

individuo e ndo pelas organizacfes. Por este motivo as decisdes e atitudes de
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carreira estariam sujeitas a reconfiguracfes, na medida em que os individuos e
seus ambientes de trabalho passam por modificacGes. Por isso, as qualidades
pessoais requeridas para que uma carreira proteana fosse bem-sucedida
incluiriam: a flexibilidade necessaria para adaptar conhecimentos, habilidades e
competéncias as mudancas no ambiente do trabalho a fim de manter a
empregabilidade (adaptabilidade); a atribuicdo de importancia ao aprendizado
continuado, a responsabilizacdo pela propria carreira (autonomia e liberdade) e a
busca por recompensas intrinsecas as atividades de trabalho realizadas. (Hall,
1996; 2004). Apesar de ter sido proposto pela primeira vez em 1976, apenas em
1996, com a publicacdo de seu livro The Career Is Dead—Long Live the Career,
0 termo apresentado por Hall conquistou ampla difuséo internacional (Sullivan &
Baruch, 2009).

Em estudos subsequentes, Briscoe e Hall (2006a) afirmaram que a carreira
de qualquer profissional pode assumir, em maior ou em menor grau, uma
orientacdo proteana. Sullivan e Baruch (2009) acrescentaram que nem todos 0s
profissionais sdo capazes de assumir maior responsabilidade pelo gerenciamento
da propria carreira quando percebem o mercado de trabalho mais instavel e
caracterizado por mudancas nas relagbes de emprego. Assim, enquanto alguns
individuos tenderiam a buscar um direcionamento externo ou auxilio na
administracdo de sua carreira, em vez de adotar um comportamento proativo e
independente (Briscoe & Hall, 2006a; McDonald, Brown, & Bradley, 2005), os
profissionais com atitudes proteanas demonstrariam um autogerenciamento do
comportamento vocacional para que este fosse mais adaptativo, em termos de
desempenho e de demandas por aprendizagem. Além disso, tenderiam a se basear
nos proprios valores para tomar decisdes, estando o desenvolvimento de sua
carreira associado ao entendimento pessoal sobre o que é sucesso. A orientacdo
proteana proporcionaria, portanto, um guia para a acdo, dado que possui um
componente cognitivo (um conjunto de crengas sobre o que € a carreira), um
componente avaliativo (a definicdo do que seria uma “boa carreira” ¢ uma “ma
carreira” para o individuo) € um componente comportamental (uma tendéncia a
acdo ou uma predisposicdo a adotar certos comportamentos) (Briscoe & Hall,
2006b; Briscoe, Hall, & DeMuth, 2006).
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1.2. A Carreira Sem-fronteiras

O termo sem-fronteiras descreve as trajetorias de profissionais que, ao
administrar as proprias carreiras, buscam oportunidades de trabalho que lhes
possibilitem manter ou aumentar sua empregabilidade (Arthur & Rousseau, 1996;
Sullivan, 1999). Frequentemente estes profissionais deixam de lado a estabilidade
de uma linha de trabalho desenvolvida em uma Unica organizacéo. Eles preferem
acumular experiéncias que proporcionem desenvolvimento e aprimoramento de
seu desempenho no futuro. O relacionamento estabelecido entre estes
profissionais e as empresas costuma ser transacional. As obrigacdes passam a ser
de curto prazo, orientadas por contratos e por desempenho (Walsh & Gordon,
2008). Ocorre, assim, uma troca dos resultados individuais por oportunidades
oferecidas em diferentes organizacGes, capazes de promover conhecimentos e
competéncias portateis e, consequentemente, maior empregabilidade. Esta troca é
possivel por trés razdes: 1) diferentes percepcdes de sucesso entre profissionais;
2) menor importancia atribuida a trajetdrias definidas e estaveis; 3) énfase nas
competéncias transferiveis (ou portateis). Estas caracteristicas fazem com que o0s
profissionais desenvolvam uma identidade baseada ndo apenas no trabalho que
realizam numa organizagdo especifica, mas, também, no modo como atuam em
outras esferas de suas vidas (Coelho, 2006; Lacombe & Chu, 2006; Walsh &
Gordon, 2008). Por isso, avaliam constantemente se, e de que forma, as
organizacges para as quais trabalham estdo atendendo suas obriga¢des contratuais
explicitas e implicitas (contrato psicologico). Da mesma forma, seguem
acompanhando as ofertas do mercado de trabalho em busca de melhores
oportunidades. Como resultado, alguns individuos podem desenvolver carreiras
multiplas ou realizar inUmeras transi¢des entre postos de trabalho e organizacGes
ao longo de suas vidas (Sullivan & Arthur, 2006).

A mobilidade se evidencia de duas formas principais entre os profissionais
que adotam carreiras sem-fronteiras (Sullivan & Arthur, 2006). Uma delas é fisica
e diz respeito as transi¢cbes de funcdo e de atividades que se dao além das
fronteiras da organizacdo. A outra € psicolOgica e esta relacionada a percepgéo e a
interpretacdo do ator da carreira sobre sua capacidade de empreender tais
transicdes. Ambas as formas propdem uma superacdo das dimensdes objetivas e
subjetivas da carreira em mudltiplos niveis (Briscoe, Hall, & DeMuth, 2006;
McDonald, Brown, & Bradley, 2005; Walsh & Gordon, 2008). Todavia, para que

qualquer destas formas de mobilidade seja possivel, € necessario que: 1) o
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profissional seja independente e autbnomo em relacdo as organizacOes; 2) haja
uma troca equitativa entre a organizacdo e o profissional e 3) este apresente
comprometimento e autoeficacia (Coelho, 2006). Requer ainda: 1) a expansdo das
fontes de conhecimento, de informacdo e da rede de relacionamentos dos
profissionais para além das fronteiras da organizacéo; 2) a quebra de expectativas
tradicionais em relacdo a hierarquia e ao avanco na carreira; e 3) a capacidade de
rejeitar oportunidades de trabalho por razbes pessoais ou familiares (Coelho,
2006; Sullivan & Arthur, 2006).

A carreira sem-fronteiras abrange e transcende varios limites e niveis de
andlise: mobilidade para realocacdo de residéncia, abertura psicol6gica a
incerteza, avaliacdo objetiva de riscos, e satisfacdo subjetiva (Briscoe & Hall,
2006a). Logo, é possivel compreendé-la como um fenémeno multifacetado, que
envolve novos modelos e desenhos de carreira, além das estratégias encontradas
pelas empresas para lidar com tais carreiras (dimensdes objetivas), com a
perspectiva dos individuos, suas percepgdes, expectativas, estratégias de acdo e
com as novas formas de gerenciamento da carreira nas organizac6es (dimensdes

subjetivas).

METODO

Repercusses na literatura

A revisdo teve inicio pelo levantamento geral da literatura para o periodo
de janeiro de 1999 a janeiro de 2010. Consultaram-se periodicos disponiveis nos
portais SCIELO, Web of Science e PsycINFO. A escolha por tais fontes deve-se ao
fato de a primeira delas ser uma colecdo selecionada de periddicos cientificos
brasileiros, a segunda ser multidisciplinar e internacional e a ultima direcionada a
Psicologia e também internacional. O olhar para a literatura foi do ponto de vista
da psicologia organizacional.

No entanto foi impossivel resistir a tentacdo de explorar o servigo de busca
Google Search. Através desta ferramenta foram encontradas, no dia 31 de janeiro
de 2010, 350 referéncias para o termo “carreira proteana” (20.000 quando
utilizou-se a expressdo “protean careeer”) e 15.100 para o termo “carreira sem-
fronteiras” (28.200 quando utilizou-se a expressdo ‘“‘boundayless career”),
sugerindo a relevancia e a contemporaneidade dos temas. O primeiro

levantamento realizado na SciELO apresentou dois artigos intitulados Carreiras
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em transformacdo e seus paradoxais reflexos nos individuos: Metaforas de
carreira e de competéncias (Kilimnik, Castilho, & Sant’Anna, 2006) e Carreiras
e cidades: existiria um melhor lugar para se fazer carreira? (Balassiano, Ventura,
& Fontes Filho, 2004). O Web of Science apontou 17 artigos que faziam alguma
referéncia a carreira proteana e 63 a carreira sem-fronteiras. O mesmo
procedimento realizado através da PsycINFO indicou que 26 artigos faziam
alguma referéncia a carreira proteana e 44 a sem fronteiras. Verificou-se, contudo,
que alguns artigos ndo apresentavam o0s termos buscados a ndo ser entre as
referéncias. As buscas foram entdo limitadas aos titulos dos artigos e palavras-
chave. Foram encontradas, somando os trabalhos indicados por cada base de
dados, 39 artigos. Destes, 38 foram produzidos no periodo de 1999 a 2010 e
apenas 25 foram escritos em inglés e puderam ser obtidos pela pesquisadora,
sendo, portanto, analisados.

O critério de inclusdo das publicacbes para carreira proteana e carreira
sem-fronteiras foi a presenca de pelo menos um destes termos nos titulos ou
palavras-chave dos artigos. Os artigos foram catalogados com base nos critérios:
palavras-chave e tematica, instituicdo de origem e area de atuacdo dos autores,
perfil metodoldgico e achados, quando se tratava de artigos empiricos. Embora
ndo apresentem os termos buscados entre o titulo ou as palavras-chave, os artigos
brasileiros encontrados serdo analisados juntamente com os internacionais por se

tratar das Unicas pesquisas nacionais publicadas e localizados online.

RESULTADOS

Cobertura tematica, autores e instituicdes

Os artigos internacionais foram publicados em oito veiculos de divulgacao
cujo foco sdo temas relacionados ao estudo das organizagdes e do
desenvolvimento de carreira na contemporaneidade. Os titulos dos periddicos e
nimero de artigos publicados no periodo analisado sdo: Journal of Vocational
Behavior (sete artigos publicados), Human Relations (seis artigos publicados),
Career Development International (trés artigos publicados), Group &
Organization Management (dois artigos publicados), Journal of Organizational
Behavior (dois artigos publicados), Journal of Organizational Change
Management (dois artigos publicados), Human Resource Management Review

(um artigo publicado), Journal of World Business (um artigo publicado), Journal
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of Management Studies (um artigo publicado). Os artigos brasileiros, por sua vez,
foram publicados nas revistas Comportamento Organizacional e Gestdo (um
artigo) e Revista de Administracdo Contemporanea (um artigo publicado).

A analise dos artigos encontrados evidenciou uma preocupacdo da
literatura nacional e internacional em investigar como as carreiras proteana e sem-
fronteiras se relacionam a diferentes aspectos do trabalho e da vida dos individuos
pesquisados. As palavras-chave e os titulos sdo dois dos principais artificios
utilizados no processo de indexacdo de artigos cientificos, uma vez que séo
empregados para identificar o conteudo dos documentos a que se referem. As
palavras-chave dos artigos foram analisadas e agrupadas em unidades de sentido
que permitiram criar uma classificacdo tematica para os artigos.

As expressdes carreira proteana ou carreira sem-fronteiras foram
encontradas nos titulos de 19 dos artigos analisados. Os outros seis trabalhos
possuiam entre as palavras-chave algum dos dois termos, além de outros, como
autogerenciamento de carreira, redes de trabalho e mobilidade, que se referem, de
acordo com a literatura, a dimensdes destas carreiras. O mesmo ocorreu com 0S
artigos brasileiros, que possuiam palavras-chave como: carreira, competéncias,
metaforas, trajetorias, &ncoras, recursos humanos e gestdo de pessoas.

Os principais temas aos quais 0s pesquisadores relacionaram os dois
estilos de carreira foram: mobilidade, fronteiras, gestdo intercultural,
desenvolvimento de carreira, avango de carreira, intervalos na carreira, satisfacdo
com a carreira, sucesso subjetivo e objetivo, género incluidos termos como redes
sociais, contratos de trabalho, mobilidade, empregabilidade, contrato psicolégico
e condicOes de emprego. A partir desta classificagdo das palavras-chave em
unidades de sentido, foi possivel criar uma classificacdo tematica para as
pesquisas, que versaram sobre os seguintes temas: género, redes de contato,
mobilidade e decisdes sobre a carreira.

A analise das instituicdes as quais os autores dos artigos analisados estdo
vinculados ndo permitiu identificar nenhum laboratério ou centro de pesquisas
cujos estudos tivessem as carreiras proteana e sem-fronteiras como foco. Os
artigos foram desenvolvidos principalmente em universidades norte-americanas e
européias, mas foram encontrados trabalhos publicados em paises asiaticos, na
Austrélia e no Canada. Os autores com maior nimero de publicagdes referentes
aos temas sdao Michael B. Arthur, da Suffolk University, Douglas T. Hall, da

Boston University e Lilian T. Eby da University of Georgia, todas localizadas nos
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Estados Unidos. Os autores dos artigos brasileiros, por sua vez, estdo inseridos em
instituicdes privadas do Rio de Janeiro e de Minas Gerais. Suas formagdes séo nas
areas de Administracdo, Engenharia, Estatistica e Psicologia. Todos os autores
realizaram mestrado, doutorado ou pds-doutorado em Administracdo ou
Psicologia e atuam principalmente em cursos de graduagdo e pds-graduacdo em

Administracéo.

Perfil metodologico

Quanto ao perfil metodoldgico, procedeu-se a classificacdo dos artigos em
tedricos ou tedrico-empiricos. Houve uma predominancia de estudos tedrico-
empiricos (88% dos 25 estudos analisados) em relacdo aos exclusivamente
tedricos (12%), acompanhando tendéncias da literatura cientifica. Além disso,
constatou-se uma maior concentracdo (72%) da producdo entre 2005 e 2009. Os
artigos teoricos foram os mais citados. O artigo intitulado The protean career: A
quarter-century journey (Hall, 2004), por exemplo, foi referido por 42 outros
estudos. Na verdade, tratou-se de publicacdo realmente referencial, pois foi Hall
que cunhou o termo carreira proteana. Ele relacionou o conceito a contexto de
crescimento, reestruturacdes organizacionais e globalizacdo, além de discutir a
pesquisa atual e apontar dire¢Oes para futuras investigacdes sobre o tema. No
artigo intitulado Career success in a boundaryless career world (Arthur,
Khapova, & Wilderom, 2005), referido por 50 publicacdes, os autores
compararam a teorizacdo sobre carreira contemporanea a motivacdo para sucesso
profissional. Os autores concluiram que: as pesquisas utilizam teorias de carreira
de maneira inconsistente; que ignoram a interdependéncia das carreiras objetiva e
subjetiva; que negligenciam questdes relacionadas as carreiras sem-fronteiras, a
mobilidade entre organizagdes e ao suporte além das fronteiras da organizacdo. O
ultimo artigo tedrico analisado, The Evolution of the Boundaryless Career
Concept: Examining Physical and Psychological Mobility (Sullivan & Arthur,
2006), foi referido por 16 estudos. Seu objetivo foi realizar uma revisao sobre o
conceito de carreira sem-fronteiras e propor um modelo capaz de capta-lo
visualmente. Trata-se de uma proposta interessante, pois 0s autores ndo estavam
preocupados com a escolha digital de ser ou ndo ser profissional sem-fronteiras,
mas com o grau de mobilidade fisica e psicolégica. Baseados neste modelo
sugeriram cinco proposicdes envolvendo as duas dimensdes de mobilidade do

modelo: 1) quanto mais competéncias os profissionais possuem, mais recorrentes
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séo as oportunidades para desenvolver mobilidade fisica e psicoldgica; 2) quanto
maior o grau de desenvolvimento de competéncias pelos profissionais, mais
oportunidades de desenvolver mobilidade fisica ou psicoldégica, mas ndo ambas
simultaneamente; 3) homens tendem a encontrar mais e melhores oportunidades
de mobilidade fisica, enquanto mulheres tendem a encontrar mais e melhores
oportunidades de mobilidade psicolégica; 4) profissionais em culturas
individualistas tendem a mudar de grupos de trabalho ou organizacGes e a exibir
mobilidade fisica, enquanto profissionais em culturas coletivistas tendem a se
manter em seus grupos de trabalho e organizacbes e a apresentar mobilidade
psicoldgica; 5) profissionais orientados para si sao mais capazes de reconhecer
oportunidades para exibir mobilidade fisica (Sullivan & Arthur, 2006).

A anélise dos artigos tedricos evidencia a preocupacdo dos autores em
definir os conceitos de carreira proteana e de carreira sem-fronteiras. E notavel,
ainda, o empenho para propor modelos descritivos e apontar indicagdes, que sdo
adotados nas pesquisas empiricas realizadas sobre ambos os estilos de carreira,
COMO Vveremos a seguir.

Dos 22 artigos empiricos analisados, 14 (64%) eram gquantitativos, sete
qualitativos (32%) e um documental. Dentre os estudos qualitativos, 0 método
mais empregado para a coleta de dados foi a utilizacdo de entrevistas semi-
estruturadas. O estudo de Crowley-Henry e Weir (2003), por exemplo, buscou
compreender, atraves das narrativas de quatro mulheres, quais as principais
caracteristicas e dificuldades da experiéncia de trabalho fora do pais de origem. O
estudo de Ituma e Simpson (2009), por sua vez, empregou 0 método
fenomenoldgico para, através de entrevistas com 50 profissionais da area de
comunicagdo e tecnologia da informagdo, investigar: 1) se a mobilidade de
carreira na Nigeria reproduzia ou contrariava aspectos da carreira sem-fronteiras e
2) as limitacOes estruturais (barreiras) que restringem a habilidade do individuo
para agir em um contexto sem-fronteiras como tal.

Os estudos quantitativos, por sua vez, envolveram o uso de diversas
escalas e questionarios. No entanto, apenas uma pesquisa, realizada por De Vos e
Soens (2008) utilizou o instrumento proposto por Briscoe, Hall e DeMuth (2006)
para avaliar especificamente as atitudes de carreira proteana. Assim, medidas
como satisfacdo com a carreira (De Vos & Soens, 2008; Eby, 2001; Verbruggen
& Sels, 2008), autogerenciamento da carreira (Verbruggen & Sels, 2008; De Vos

& Soens, 2008) e autoeficacia (Valcour & Ladge, 2008) foram relacionadas pelos
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autores a dados sociodemograficos dos participantes, como o estado civil, nimero
de filhos e tempo de permanéncia na organizagdo. A quantidade de instrumentos
utilizados e o nimero de itens por instrumento tiveram grande diversidade. Por
este motivo, as amostras variaram principalmente em relacdo a nimero e género
dos participantes. Um estudo longitudinal de Zaleska e Menezes (2007), por
exemplo, explorou a atitude de comprometimento organizacional em uma amostra
de 2776 profissionais. Outro, desenvolvido por Valcour e Ladge (2008),
examinou os efeitos das caracteristicas familiares e trajetérias de carreiras na
percepcao de sucesso objetivo e subjetivo de 916 mées empregadas. O trabalho de
Higgins (2001), por sua vez, contou com a menor amostra dentre os estudos
investigados e explorou o papel da influéncia social na escolha de 136 estudantes
de MBA sobre futuros empregadores.

Os dois estudos brasileiros foram teérico-empiricos. A pesquisa realizada
por Balassiano, Ventura e Filho (2004) verificou um conjunto de indicadores que
avaliassem o potencial de 109 cidades brasileiras para gerar condicdes de
desenvolvimento pessoal e profissional de seus individuos, no sentido proteano. O
estudo de Kilimnik, Castilho e Sant’Anna (2006) consistiu em um estudo
qualitativo e comparativo de casos realizado com o propdsito de analisar
trajetérias e transicbes de carreiras, além de identificar as metéaforas e/ou
representacdes associadas a carreira e as competéncias demandadas no atual
contexto de negdcios. A andlise do perfil metodolégico dos artigos permitiu
identificar o emprego de amostras e estratégias variadas para acessar 0s dados
empiricos acerca dos participantes de pesquisa. Este resultado evidencia uma
proficua pluralidade metodolégica na produgdo cientifica sobre carreiras
proteanas e sem-fronteiras, além da necessidade de discutir os principais achados
e avangos da literatura sobre os temas. Os principais achados dos 22 estudos
tedrico-empiricos serdo apresentados de acordo com as categorias tematicas
propostas a partir da analise das palavras-chave dos artigos. Desta forma, procura-
se proporcionar um debate mais rico sobre os resultados.

Em relacdo ao género, diferentes pesquisas sugeriram que oS homens
apresentam maior mobilidade fisica, pois enfrentariam menos preconceitos no
trabalhno do que as mulheres (Segers et al., 2008; Sullivan e Arthur, 2006).
Verificou-se ainda que mulheres que apresentaram menor frequéncia de
movimentacOes entre organizagdes, de periodos de desemprego e de atividades de

meio turno, assim como aquelas com menor numero de filhos, possuiam maiores
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salarios e maiores indices de sucesso objetivo. Tais aspectos ndo foram, contudo,
determinantes de sucesso subjetivo (Valcour e Ladge, 2008). Além disso, as
mulheres das amostras pesquisadas apresentaram maior comprometimento com o
empregador (Zaleska & Menezes, 2007), menor mobilidade do que os homens e,
consequentemente, tiveram menos oportunidades de desenvolver competéncias
que ampliassem suas possibilidades de empreender mudancas fisicas (Dowd &
Kaplan, 2005; Ituma & Simpson, 2009). No entanto, os pesquisadores apontaram
que as mulheres, e principalmente aquelas que receberam atribuicdes
internacionais, vém gradualmente rompendo a cultura organizacional tradicional
ao conquistar cargos de lideranca.

Os resultados indicaram ainda que as mulheres enfatizaram a importancia
de contar com suporte (familiar, oferecido pela empresa e pelo governo) para
manter uma relacéo satisfatoria entre o desenvolvimento da carreira e a atencdo a
familia. Este dado evidenciou uma maior preocupacdo das mulheres com o
balango entre vida pessoal e profissional (Crowley-Henry & Weir, 2003).
Finalmente, os resultados indicaram que quando mulheres que possuem uma
carreira independente da de seus companheiros os acompanham em uma mudanca
fisica de organizacdo tendem a empreender mudancas laterais em termos de
desafio, variedade, liberdade e potencial de aprendizado (Eby, 2001). Em outras
palavras, estas mulheres podem trocar de ocupacdo e muitas vezes de area de
atuacdo sem, contudo, assumir cargos superiores ou inferiores.

Outro tema investigado por um numero significativo de artigos foi a
relevancia das redes de contato para as trajetorias de carreira de profissionais em
diferentes areas de atuacdo. Os resultados foram consistentes ao concluir que as
redes de contato dos participantes foram determinantes para que estes
encontrassem ou criassem oportunidades de trabalho tanto na area académica,
quanto na area profissional (Crowley-Henry & Weir, 2003; Dowd & Kaplan,
2005; Haunschild, 2003; Ituma & Simpson, 2009; Skilton, 2008; Sommerlund &
Boutaiba, 2007; Yamashita & Uenoyama, 2006).

As primeiras pesquisas sobre o conceito de carreira sem-fronteiras se
dedicaram a investigar principalmente o tema da mobilidade fisica e das
ascengOes hierdrquicas verticais sem, contudo, considerar aspectos importantes
como: as causas especificas (voluntérias ou involuntarias), a origem (organizagdo
ou iniciativa pessoal), a direcdo (para cargos superiores, para cargos inferiores ou

para cargos de mesmo nivel), e a duracdo das movimentacGes em relacdo ao
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mercado de trabalho (Feldman & Ng, 2007; Ng, Sorensen, Eby, & Feldman,
2007). Além disso, poucos estudos investigaram: as mudancas para cargos
hierarquicamente inferiores; os motivos pelos quais alguns tipos de movimentagéo
ocorrem com mais frequéncia do que outros; fatores que podem restringir a
mobilidade e os motivos pelos quais os individuos optam por ndo empreender
mudancas fisicas (Ng et al., 2007; Sargent, 2003). E evidente, portanto que poucas
pesquisas atentaram para as mudangas nas fronteiras psicoldgicas (Arthur,
Khapova, & Wilderom, 2005). Este fato se deve, segundo Briscoe et al. (2006), a
duas razdes principais. A primeira delas diz respeito a uma maior facilidade de
mensurar a mobilidade fisica (através do numero de mudancas de emprego ou de
fronteiras internacionais cruzadas, por exemplo), quando comparada a
psicoldgica. A segunda esta relacionada a auséncia, até recentemente, de uma
medida de mobilidade psicoldgica que pudesse ser utilizada pelos pesquisadores.

Estudos mais recentes evidenciam uma mudanga de enfoque e uma
preocupacdo crescente em distinguir os diferentes tipos de mobilidade, a fim de
explicar resultados inconsistentes de pesquisas anteriores. Assim, indicaram que
0s principais motivadores de mudancas fisicas sdo os desafios e a busca por
desenvolvimento profissional (Haunschild, 2003; Segers, Inceoglu, Vloeberghs,
Bartram & Henderickx, 2008; Sommerlund & Boutaiba, 2007; Stahl, Miller &
Tung, 2002; Yamashita & Uenoyama, 2006). Apontaram também que em alguns
segmentos a mobilidade entre empregadores € mais comum, como na industria
hoteleira e alimenticia japonesa (Yamashita & Uenoyama, 2006) e na industria de
entretenimento alemd (Haunschild, 2003). Eles indicaram ainda que: 1) educacéo
e preparagdo formal capacitam os profissionais de maneira uniforme para o
desempenho de diversas atividades de trabalho (Haunschild, 2003), 2)
profissionais com maiores niveis de escolaridade tendem a ter mais oportunidades
de mudancas entre organizacbes (Cheramie, Sturman & Walsh, 2007), e 3)
mudangas entre organizagdes podem aumentar as oportunidades de emprego dos
profissionais (King, Burke & Pemberton, 2005). Assim, as diferentes experiéncias
de cada individuo determinam a aquisicdo e o desenvolvimento de competéncias
portateis que garantem empregabilidade (Dowd & Kaplan, 2005; Haunschild,
2003; Yamashita & Uenoyama, 2006).

Neste sentido, experiéncias internacionais foram consideradas de extrema
relevancia para o desenvolvimento de competéncias que ndo seriam adquiridas ou

aperfeicoadas no pais de origem dos profissionais. Em contraste, politicas e
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praticas de expatriagdo (processo que envolve a atribuicdo de posicdes
estratégicas internacionais aos profissionais de uma organizacao), e repatriamento
(processo que envolve o retorno destas posi¢cGes a outras, no pais de origem)
mostraram-se problematicas. Essas praticas foram entendidas como um
rompimento da conexdo entre funcdes desempenhadas no exterior e aquelas
realizadas ao retornar para a organizacdo, no pais de origem. Tais experiéncias
foram compreendidas, todavia, como capazes de contribuir para 0 aumento da
empregabilidade (desenvolvimento de habilidades e conhecimentos diversos
daqueles adquiridos no pais de origem) dos participantes (Segers, Inceoglu,
Vloeberghs, Bartram & Henderickx, 2008).

A literatura sobre expatriacdo oferece informacdes relevantes em relagéo
ao desenrolar de processos iniciados pelos profissionais e aqueles iniciados pelas
organizacbes. Segundo Baruch e Altman (2002) e Bozionelos (2009) os
individuos que optam por realizar uma mudanga para outro pais
independentemente da organizacgdo, tendem a ocupar cargos pior remunerados e
menos desafiadores do que aqueles ocupados anteriormente. O mesmo acontece
com frequéncia quando estes profissionais retornam ao pais de origem. Os
individuos que sdo expatriados pelas organizagcdes em que trabalham, por sua vez,
tendem a ocupar cargos de maior responsabilidade que o anterior. Além disso,
quando sdo repatriados, em geral passam a ocupar posi¢cdes com o mesmo nivel de
responsabilidade e remuneracdo (Tharenou, 2009).

Em consonancia com estes resultados, estudos (Dowd & Kaplan, 2005)
que investigaram processos de decisdo e estilos de carreira verificaram a
existéncia de profissionais que possuiam controle sobre suas carreiras, projetavam
um futuro profissional determinado pelas proprias decisdes e acles, e que
almejavam oportunidades de emprego fora da organizacdo para a qual
trabalhavam. Em contrapartida, houve profissionais que ndo consideraram serem
0s Unicos responsaveis por suas trajetorias de carreira, atribuindo o progresso a
fatores como a sorte e 0 envolvimento organizacional (Crowley-Henry & Weir,
2003; Kilimnik, Castilho, & Sant’Anna, 2006; Sargent & Domberger, 2007).
Alguns destes mostraram-se incertos sobre o direcionamento de sua carreira de
curto ou longo prazo, enquanto outros buscavam ou esperavam o envolvimento de
uma organizagdo na gestdo inicial de sua carreira (Higgins, 2001; Sargent &
Domberger, 2007). Os resultados mostraram a coexisténcia de posi¢des pro-ativas

e tradicionais no grande espectro do mercado de trabalho. Deste modo,
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independéncia do profissional em relacdo a organizagdo, alto repertorio de
competéncias, redes de contato efetivas e produtivas, e alta empregabilidade néo
substituem valores arraigados a carreira tradicional. Carreiras determinadas pela
organizacdo e ndo pelos individuos parecem ainda garantir prestigio e melhores
salarios para alguns profissionais (Dowd & Kaplan, 2005; Sommerlund &
Boutaiba, 2007). Em suma, é possivel perceber uma coexisténcia do padréo
tradicional, caracterizado por estabilidade e aspira¢fes verticais, com outro,
caracterizado pelo crescimento, pelo aprendizado e pelo bem estar (Granrose &
Baccili, 2006; Sommerlund & Boutaiba, 2007).

A andlise dos resultados apresentados pelas pesquisas investigadas
reafirma a relacdo entre teoria e empiria. Os estudos empiricos sobre carreira
proteana e carreira sem-fronteiras tomaram as indicacdes tedricas como pista para
a constituicdo da evidéncia sobre as novas configuracfes dos estilos de carreira.
H& na literatura um didlogo produtivo entre teoria e evidéncia, com sinteses
relevantes e esclarecedoras e sugestdes para futuras investigacfes. O esforco é
oportuno, visto a ampla variedade de fatores presentes nos estilos contemporaneos
de carreira. Tamanha variedade de interesses e reduzido volume de artigos
publicados na Ultima década (apenas 31) sugerem um campo de pesquisa em
desenvolvimento e a necessidade de realizar estudos empiricos capazes de
acompanhar e de constituir um corpo de conhecimento cientifico mais solido

sobre a movimentacédo profissional na atualidade.

CONSIDERACOES FINAIS

A presente revisdo confirma o reconhecimento da designacdo proteana e
sem-fronteiras como estilos de carreira contemporaneos. Os artigos analisados
trazem a diversidade teméatica e metodoldgica, bem como a preocupagdo dos
pesquisadores em contemplar as decorréncias das mudancas sociais, econémicas,
politicas e tecnoldgicas do contexto em que estdo inseridos. E o caso, por
exemplo, das publicacbes que abordam a mobilidade fisica dos expatriados, a
avaliacdo de sucesso subjetivo de mulheres, as escolhas de profissionais que
ingressam no mercado de trabalho.

Uma tendéncia recente na literatura pode servir de conclusdo para esta
revisdo e de modelo para futuros estudos e aplicacBes psicoldgicas. Trata-se de

artigos empiricos que avaliaram a necessidade de realizar trabalhos de intervencao
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e seus resultados, relacionados ao desenvolvimento de diferentes dimensdes das
carreiras estudadas: Carreiras em transformacéo e seus paradoxais reflexos nos
individuos: Metéforas de carreira e de competéncias, de Kilimnik, Castilho e
Sant’Anna (2006), Can career self-directedness be improved through counseling?
de Verbruggen e Sels (2008) e Protean attitude and career success: The
mediating role of self-management, De VVos e Soens (2008).

Os resultados do primeiro estudo indicaram que os profissionais que
trilham carreiras mais tradicionais perceberam as mudancas no mercado de
trabalho como perturbadoras, o que os leva a sentir necessidade de refletir sobre
seu trabalho e suas competéncias. Os demais, realizaram e analisaram trabalhos de
intervengdo e tiveram resultados semelhantes. O primeiro deles foi uma
investigacdo longitudinal que examinou como se deu o desenvolvimento do
autogerenciamento de carreira, da consciéncia de si e da adaptabilidade em
profissionais que se submeteram a um processo de aconselhamento de carreira. Os
resultados deste estudo mostraram um aumento no autogerenciamento de carreira
e na consciéncia de si durante o aconselhamento, e no seguimento realizado seis
meses depois. Os autores concluiram que essas competéncias podem ser
estabelecidas e aprimoradas de maneira sustentavel. O estudo de De Vos e Soens
(2008) avaliou o impacto do aconselhamento de carreira sobre a satisfagdo de
carreira € a empregabilidade percebida pelos profissionais. Os resultados
indicaram que ambas tiveram um aumento devido ao desenvolvimento de um
processo reflexivo sobre a carreira.

Os resultados apresentados por estes estudos sugerem a necessidade de
desenvolver pesquisas que proponham e avaliem métodos de intervengdo que
auxiliem os profissionais a melhor lidar com o novo contexto do mercado de
trabalho e as novas demandas organizacionais. Estes métodos devem contemplar
tanto aspectos comportamentais quanto reflexivos da carreira, e devem envolver
pesquisadores e organizagGes, a fim de proporcionar resultados efetivos e

sustentaveis.



ESTUDO II: Promessas e percal¢os na construcdo de uma escala de reflexividade

Os processos de criacdo de instrumentos de medida baseados em
construtos, como é o caso da Reflexividade, podem ser divididos em trés grupos:
procedimentos teoricos, procedimentos empiricos ou experimentais, e
procedimentos analiticos ou estatisticos (Pasquali, 1999). Eles séo definidos pela
especificidade das tarefas exigidas em cada fase do processo, pelo método e
técnica utilizados para resolucdo de cada tarefa e pelo seu resultado. Assim, ao
serem combinados, esses grupos de procedimentos compdem uma sequéncia
I6gica e ordenada de etapas necessarias a construcdo de escalas psicoldgicas.

Os procedimentos tedricos atendem as categorias comportamentais que
representam o objeto psicolégico a ser investigado (no caso, a reflexividade) e a
operacionalizacdo dos construtos em itens. Estes procedimentos referem-se: 1) a
concepcdo da dimensionalidade e a definicdo constitutiva e operacional dos
atributos, e 2) a compilacdo e operacionalizacdo das evidéncias empiricas sobre o
construto (Reppold, 2005). Segundo Pasquali (1999), a investigacdo tedrica do
objeto psicoldgico estudado deve preceder a construcdo dos itens. Deste modo,
garantem-se legitimidade da medida, melhor adequacdo de seus parametros
psicométricos, maior cobertura da extensdo semantica do construto e maior
pertinéncia dos itens a teoria.

Os procedimentos empiricos consistem na apresentacdo do construto
atraveés de termos constitutivos e operacionais proprios da teoria em que este se
insere. O proposito destas definicbes operacionais € elencar classes de
comportamentos que representam o construto sob investigagdo. Para tanto, séo
listados comportamentos concretos que o expressam e que podem ou ndo ser
caracteristicos dos individuos que irdo responder o teste. Elabora-se, assim, um
modelo empirico descritivo do construto, viabilizando a construgdo dos itens de
uma escala psicométrica capaz de avalia-lo. Para a definicdo dos construtos e
elaboracdo dos itens para a composicdo de uma escala de reflexividade, por
exemplo, foram consideradas duas fontes de informagé&o: 1) revisdo da literatura e
estudo empirico realizado por Margareth Archer (Archer, 2003; 2007); 2) revisao
de instrumentos disponiveis que avaliam 0 mesmo construto ou construtos

correlatos  realizada por DaSilveira, Castro e Gomes (2009).
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O projeto de pesquisa desenvolvido por estes autores estd em andamento e
tem por objetivo investigar as escalas que avaliam construtos correlatos a
reflexividade. Estdo sendo realizadas a adaptacéo e a validagdo para uso no Brasil
de trés escalas estrangeiras: Self-Reflection and Insight Scale (Escala de
Autorreflexividade e Insight - EAI), de Grant, Franklin e Langford (2002), Self-
Absorption Scale (Escala de autoabsorgédo — EAA), de McKenzie e Hoyle (2008) e
Philadelphia Mindfulness Scale (Escala de Mindfulness Filadélfia — EMF), de
Cardaciotto, Herbert, Forman, Moitra e Farrow (2008). Concluidos os estudos de
validacdo, os autores irdo comparar e investigar possiveis relacbes entre estes
instrumentos e dois outros, correlatos, que ja foram adaptados e validados para o
uso no Brasil: a Escala de autoconsciéncia revisada - EAC-R — de Scheier &
Carver (1985), traduzida e validada para a populacdo brasileira por Teixeira e
Gomes (1996) e o Questionario de Ruminacdo e Reflexdo — QRR (Trapnell &
Campbell, 1999) traduzido e validado para a populacdo brasileira por Zanon e
Teixeira (2006).

Finalmente, os procedimentos analiticos consistem no tratamento
estatistico a ser utilizado na construcdo da escala. Para tanto, envolvem analises
descritivas, fatoriais, de comparacdes de médias e, eventualmente de correlagdes
com outros construtos, correlatos ou ndo. Estes procedimentos sdo orientados pela
investigacdo tedrica que os precedeu e fornece a direcdo inicial para a
interpretacdo dos resultados obtidos. O objetivo desta etapa é interpretar a
distribuicdo fatorial e da dimensionalidade da medida, analisar sua precisdo, e
estabelecer normas para seu uso.

Poucos sdo os trabalhos que analisam as relagcdes entre as condigdes de
agéncia (a capacidade do ser humano de agir de forma independente e fazer as
proprias escolhas) e as condi¢cdes de sociedade (as liberdades e limitagdes do ser
humano que vive em uma sociedade) pelas deliberagdes que os individuos fazem
continuadamente no cotidiano. A questdo, nos termos colocados por Archer
(2003; 2007), esta restrita as pesquisas da propria autora e de sociélogos como
Pierre Bordieu (1989), Anthony Giddens (2003) e Fréderic Vandenberghe (2005).
Deste modo, a importancia do presente estudo é trazer a perspectiva psicoldgica
para esse oportuno debate. Pretende-se alcangar este objetivo a partir do
desenvolvimento e validagdo de uma escala brasileira para a caracterizagéo de
diferentes estilos de reflexividade. Certamente, a complexidade conceitual

envolvida trard& muitos desafios a elaboracdo plenamente satisfatoria de
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itens para se diferenciar e estimar estilos de reflexividade. Contudo, espera-se
alcangar uma aproximagdo promissora ao conhecimento e exploragdo do
fendmeno. Na verdade, a escala se apresenta como uma tentativa de reverséo de
afirmacdes decorrentes de descri¢cdes qualitativas obtidas em entrevistas (Archer,
2003) em itens para medidas objetivas.

O presente estudo serd organizado de acordo com as indicacbes de
Pasquali (1999) e Reppold (2005) para a construgdo de instrumentos de avaliagdo
psicoldgica. Em primeiro lugar, serdo apresentados o conceito de Reflexividade e
as dimensbes avaliadas através da escala proposta. A seguir serd descrito o
processo de criacdo dos itens do instrumento (procedimento tedrico). Por fim,
serdo relatados os procedimentos envolvidos na aplicacdo da Escala de
Reflexividade, e apresentadas as analises estatisticas da aplicacdo da versao

preliminar do instrumento proposto (procedimento analitico).

METODO

1. Procedimentos Teoricos

A capacidade de refletir sobre si mesmo e sobre a realidade em que esta
inserido é uma caracteristica peculiar do ser humano. Todas as pessoas refletem
de algum modo sobre si mesmas, embora o0 grau e a frequéncia com que se
envolvem nessa atividade, assim como seu conteddo varie de individuo para
individuo. Archer (2003) define a propriedade reflexiva (reflexividade) como uma
habilidade geral de deliberag&o interna sobre a realidade externa que pode assumir
0 padrdo de uma conversa consigo mesmo. Considerando a existéncia de diversos
formas de exercicio da reflexividade e que uma delas se apresenta na forma de
conversas ou deliberacdes internas, Archer (2003) realizou uma pesquisa
qualitativa que visou caracterizar diferentes estilos de conversas internas. Os
resultados sugeriram a existéncia de trés estilos de reflexividade que foram
chamados de: reflexividade comunicativa, reflexividade auténoma, e meta-
reflexividade. Um quarto estilo foi identificado e caracterizou-se por apresentar
um exercicio de reflexdo prejudicado ou impedido.

Segundo os resultados das investigacbes de Archer (2003; 2007) os
reflexivo-comunicativos (RC) tendem a iniciar conversas internas de forma
privativa e a dar continuidade a elas através da comunicagdo de seus pensamentos.
Levantam questdes internamente e buscam soluciona-las externamente, atravées de

um padrao denominado “pensar-e-falar”. Demonstram desconfianga em relagdo a
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eficAcia da conversa interna autbnoma (privada) e buscam compensar a
inseguranca por meio da externalizacao de situagdes, dialogos e pensamentos que
foram planejados, imaginados e ensaiados internamente. A troca interpessoal,
entretanto, é feita apenas com aquelas pessoas que sdo consideradas confiaveis,
normalmente membros da familia, amigos e outras figuras proximas. As trés
principais caracteristicas deste tipo de reflexividade estdo relacionadas ao padréo
de consulta externa utilizada a fim de completar a deliberacdo interna: 1) a
necessidade de outra pessoa a quem consultar, 2) a consideracdo de familia e
amigos como preocupacao principal, e 3) o contentamento com o estilo de vida ja
alcancado e estabelecido.

Os reflexivo-autobnomos (RA), por sua vez, tendem a considerar que as
deliberacdes internas sdo suficientes e ndo precisam ser comunicadas. No entanto,
apesar de possuirem um sentimento de autossuficiéncia, reconhecem suas
limitagOes e assumem responsabilidade sobre eventuais erros cometidos. Pessoas
que apresentam este estilo reflexivo costumam considerar a pratica da conversa
interna uma questdo de autonomia e autoconhecimento e demonstram confianca
nos resultados obtidos através dela. Devido a esta confianca, tomam decisGes e
diagnosticam os proprios erros com facilidade, direcionam por si s6s mudancas e
corregcdes, e monitoram os efeitos destas mudancas para si e para suas vidas
(Archer, 2003; 2007).

Os meta-reflexivos (MR) tendem a refletir sobre sua prépria reflexividade.
Sua conversa interna assume o formato de um questionamento sobre por que
certos assuntos sao pensados, sejam eles profundos ou superficiais. Enquanto
agentes na sociedade, eles sdo considerados idealistas, e para eles ndo ha arranjo
social, organizacdo ou instituicdo que se aproxime deste ideal. Por isto, meta-
reflexivos muitas vezes sdo criticos em relagdo a sociedade, a suas vidas e a si
mesmos (automonitoramento). Individuos predominante meta-reflexivos tendem a
inconstancia. Podem também ter dificuldade para completar o ciclo preocupacdes-
projetos-praticas. Isto acontece porque embora suas preocupagdes estejam
diretamente relacionadas aos ideais e, por isso, tendam a permanecer as mesmas,
suas praticas e projetos podem mudar rapidamente (Archer, 2003; 2007).

Por fim, os reflexivo-fraturados (RF) tendem a apresentar uma capacidade
reflexiva que, por alguma razéo e em algum momento de vida, foi suspensa ou
encontra-se comprometida. Pessoas que apresentam este estilo podem ser

classificadas de dois modos: 1) aquelas cujo modo de reflexividade ndo possibilita
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lidar, subjetivamente, com questfes externas (deslocadas), e 2) aquelas que cuja
reflexividade ndo se desenvolveu o suficiente para permitir o estabelecimento de
conversas internas sobre a relagdo self-sociedade (impedidos). Embora sejam
capazes de conversar internamente, a forma e o contetdo de suas conversas fazem
com que ndo sejam eficazes e ndo influenciem a acéo destas pessoas na sociedade
(Archer, 2003; 2007).

E possivel compreender a conversa interna enquanto mediadora entre a
estrutura social (contexto) e a acdo intencional (agéncia) do individuo. Assim, 0s
diferentes estilos reflexivos se relacionam com a manuten¢do ou com a mudanca
de contextos sociais. Os individuos reflexivo-comunicativos, por exemplo,
buscam manter o contexto social no qual ja estdo inseridos, por considerar que
este permite realizar a consulta externa para completar sua conversa interna.
Reflexivos-autbnomos, por sua vez, sentem-se confortdveis com mudancas de
contexto. Estas mudancas sdo definidas pelas estratégias adotadas a fim de
alcancarem objetivos e metas. Os Meta-reflexivos também buscam mudanca de
contexto, porém de modo mais profundo. Mantendo-se fi€is as suas crencas
pessoais, buscam modificar estruturas sociais existentes, com as quais ndo estdo
de acordo (Archer 2003, 2007).

As peculiaridades de cada um dos estilos reflexivos é evidente, assim
como as principais diferencas entre eles. Um fato ndo tdo evidente, contudo, diz
respeito a dominancia dos estilos reflexivos. Segundo Archer (2003; 2007) o
estilo reflexivo que mais caracteriza um individuo ndo € fixo e imutavel. Fatores
pessoais, estruturais e culturais exercem influéncia sobre a reflexividade e,
consequentemente, sobre a pratica da conversa interna. Assim, tendo em vista as
dificuldades que se impGem na caracterizacdo e diferenciagdo dos estilos
reflexivos, Archer retomou a pesquisa qualitativa realizada em 2003 para propor
um novo meétodo de estudo da reflexividade. Ao combinar metodologias
qualitativa e quantitativa, a autora criou o Indicador de Conversa Interna (Internal
Conversation Indicator- ICONI). Os objetivos deste instrumento eram: distinguir
com clareza quatro estilos de reflexividade praticados pelas pessoas e 0s
praticantes fortes e fracos de cada estilo, ser de facil e rapida aplicagéo, e ser livre
de referenciais culturais especificos, permitindo seu uso em outros paises (Archer,
2007). Seus itens foram construidos a partir das entrevistas realizadas pela
pesquisadora no estudo de 2003. Versdes preliminares do ICONI foram aplicadas

e submetidas a analises fatoriais repetidas vezes até que se obteve uma versao



64
final, composta de 13 itens e capaz de explicar 46,9% da variancia. A Tabela 2
apresenta o instrumento proposto por Archer e as cargas fatoriais de cada item do
ICONI.

Ao analisar o instrumento criticamente percebe-se que, embora tenha sido
bem sucedido na extracdo de quatro fatores, estes ndo discriminaram os itens
referentes a cada estilo reflexivo. Desta forma, afirmativas que deveriam avaliar o
estilo reflexivo-fraturado, como o item 3 “Eu penso longa e profundamente sobre
questdes de ordem moral” foram agrupados, pela andlise fatorial, com itens
relacionados ao estilo reflexivo autbnomo, como o nimero 8 “Quando eu penso
sobre os meus problemas, eu fico tomado pelas emogdes”. Além disso o fator 4
(exclusivamente reflexivo-autbnomo) foi composto por apenas um item,
sugerindo a fraqueza do fator e que talvez uma solucgdo trifatorial fosse mais
adequada para a escala proposta pela autora. Esta hipotese ndo pode ser testada,
contudo, pois dados relativos as comunalidades dos itens, & confiabilidade da
escala e das subescalas e o scree plot, por exemplo, ndo foram fornecidos. Outro
grave problema do ICONI é o conteldo dos itens, que parece ndo avaliar a
reflexividade dos participantes em afirmativas como a do item 1 “Eu me imagino
ganhando na loteria”. Com tais dificuldades poucos sdo os itens da escala capazes
de acessar o fendmeno sob investigacdo em toda ou no maximo possivel de sua
abrangéncia. Apos considerar as limitacbes deste instrumento e frente a auséncia
de outros mais adequados para avaliar a reflexividade no pais, optou-se por dar

inicio ao desenvolvimento de uma escala brasileira de reflexividade.

Tabela 2.

Carga Fatorial dos Itens do Inventario de Conversa Interna (ICONI)

. Fatores

Itens Estilo
1 2 3 4

7. Eutento viver de acordo com os meus ideais, mesmo CR 67
que isto me custe muito.
9. Se as pessoas que eu gosto estdo bem, nada mais me CR 66
importa.
11. Eu estou insatisfeito comigo e com a minha vida — CR 52
ambos poderiam ser melhores.
1. Eu me imagino ganhando a loteria. RA ,66
4. Eu deixo de lado as preocupagdes na minha mente, RA 43

em vez de pensar a respeito delas
8. Quando eu penso sobre os meus problemas, eu fico RA 54
tomado pelas emogdes.
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. Fatores
Itens Estilo
1 2 3 4

2. Eu penso muito sobre o meu trabalho, mesmo quando MR 63 33
ndo estou trabalhando.
5. O Gnico motivo de eu trabalhar é poder comprar as MR 74
coisas que desejo.
12. Eu sei que eu deveria ser mais ativo no combate as MR ,60
injusticas sociais.
3. Eu penso longa e profundamente sobre questdes de RF 45

ordem moral.
6. Eu tenho dificuldade para tomar decisoes. RF 64

10. Eu fico indeciso, pois nada do que eu faca pode fazer RF 76
as coisas acontecerem de forma diferente.

13. Eu me sinto incapaz de lidar com meus problemas, RF 84
por mais que eu me esforce.

2. Procedimentos Empiricos

A partir da revisdo dos trabalhos publicados por Archer (2003; 2007) foram
elaboradas 90 assertivas para compor a primeira versdo da Escala de
Reflexividade. Os itens, cujo conteldo estava relacionado a comportamentos
caracteristicos de cada um dos quatro estilos reflexivos propostos pela soci6loga,
foram submetidos & analise de um juiz familiarizado com o objeto de
investigacdo. Foram entdo eliminados 13 deles cujo conteddo foi considerado
muito similar aos demais ou de dificil compreensdo. A nova lista, composta por
77 itens, foi submetida a avaliacdo de 3 juizes que receberam também uma breve
descricdo de cada um dos estilos. Solicitou-se que classificassem cada item de
acordo com o estilo que lhes parecesse mais proximo a descricdo recebida. Houve
concordancia total dos juizes em relagdo a 40 itens. Destes, foram excluidos
aqueles considerados muito semelhante e apenas 24 foram mantidos. Cada um dos
estilos reflexivos foi caracterizado por um conjunto de seis itens e a posicao dos
mesmos na versao final foi determinada pela recomendacdo de Urbina (2007)
acerca do nivel de dificuldade de item.

A Escala de Reflexividade foi aplicada a um grupo de oito participantes para
verificar a clareza e compreensibilidade dos itens e instrucdes de preenchimento
do instrumento. A seguir foram feitas as reformulagdes necessarias e a escala foi
entdo aplicada a uma amostra selecionada por conveniéncia em areas publicas e
salas de aula de faculdades e cursos de pds-graduacdo (Administracao,
Arquitetura, Psicologia e Engenharia) da cidade de Porto Alegre. Os participantes

que responderam a versao informatizada o fizeram atraves do convite para acessar
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0 site de coleta de dados

http://www6.ufrgs.br/museupsi/carreiraerelacoesnotrabalho/. Todos 0S

participantes, que foram convidados e concordaram com a participacdo na
pesquisa, deram seu consentimento através de um termo de consentimento
informado (Anexo 1), conforme as resolu¢es 016/2000 do Conselho Federal de
Psicologia e 196/96 do Conselho Nacional de Salde. Responderam ent&o,

individualmente, os instrumentos de pesquisa.

Instrumentos

O questionario sociodemografico (Anexo B) foi desenvolvido pela
mestranda e uma doutoranda do grupo de pesquisa para caracterizar a amostra
investigada. O instrumento forneceu informacBes como: sexo, idade, estado civil,
numero de filhos, curso de graduacdo realizado, idade com que o profissional
comegou a trabalhar, cargo ocupado na empresa atual, area de atuacdo da
empresa, numero de empresas nas quais trabalhou nos Gltimos anos, nimero de
vezes que precisou mudar de cidade em funcdo do trabalho, etc.

A Escala de Reflexividade (Anexo F) foi desenvolvida pela mestranda
para avaliar a conversa interna através de 24 afirmativas. Cada uma destas deve
ser avaliada pelo participante de acordo com uma escala Likert de cinco pontos,
em que 1 significa “ndo me caracteriza” e 5 significa “me caracteriza totalmente”.
A escala classifica os individuos de acordo com quatro estilos de reflexividade:
comunicativos reflexivos (CR)(exemplo: “Preciso conversar com familiares ou
amigos proximos antes de tomar qualquer decisdao”); reflexivos autbnomos (RA)
(exemplo: “O trabalho ¢ a area da minha vida a qual eu dedico mais aten¢do”);
Meta-reflexivos (MR) (exemplo: “Frequentemente me pergunto se estou agindo
de acordo com meus ideais”) e Reflexivos fraturados (RF) (exemplo: “Eu prefiro

deixar que as coisas acontegam a ficar tentando planejar minha vida”).

Participantes

A literatura recomenda que o numero de participantes necessario ao
processo de validacdo de instrumentos de pesquisa seja estimado através da
multiplicacdo do numero de itens do instrumento sob avaliacdo por dez, utilizando
0 critério "razdo itens/sujeito” (Hair, Anderson, Tatham &Black, 2007). Assim,
para validar a Escala de Reflexividade (24 itens) seriam necessarios 240

participantes. Os critérios de inclusdo na amostra do estudo de validacdo desta


http://www6.ufrgs.br/museupsi/carreiraerelacoesnotrabalho/
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escala foram: possuir pelo menos o Ensino Médio completo e estar empregado no
momento da coleta de dados. Os critérios de exclusdo foram: ndo haver concluido
pelo menos o Ensino Médio, ser aposentado, estar desempregado, ou ser
exclusivamente estudante. Os participantes responderam a escala em duas formas:
246 utilizaram uma versdo lapis e papel e 285, uma versao online, totalizando 531
participantes distribuidos por diversas cidades em 14 estados do pais.

Dentre os profissionais que compuseram a amostra 48,9% eram homens e
51,1%, mulheres. As idades dos participantes variaram entre 19 e 64 anos (m =
32, dp= 9,67). Em relacdo a constituicdo familiar, mais da metade (67,6%) nédo
havia casado, 25,9% eram casados, 5,5% separados ou divorciados e menos de
1% vilvos. A grande maioria dos participantes (77,2%) ndo tinha filhos, 10,2%
tinham apenas um filho, 9,6% tinham dois filhos e 3% tinham trés filhos.

Mais da metade dos participantes ja havia concluido o Ensino Superior
(60,9%). Destes, 13,5% haviam feito algum curso de especializacao, 7,5% fizeram
mestrado e 2,3% doutorado. Os demais participantes haviam iniciado algum curso
superior (32,7%) ou haviam concluido o Ensino Médio ou Técnico (7,4%). O
segmento de atuacdo dos empregadores dos participantes foram principalmente os
de servicos (28,8%), comércio (13,5%), industria (12,6%) e ensino e pesquisa (12,
6%). O percentual de trabalhadores autdbnomos (18,2%) superou o de servidores
publicos (9,4%). A maioria dos participantes (79,5%) ja havia trabalhado em pelo

menos uma outra empresa, além da empresa atual.

Resultados

3. Procedimentos Analiticos

As Escalas de Reflexividade respondidas pelos participantes foram submetidas
a um processo de verificacdo da validade de construto atraves de procedimentos
de analise de componentes principais (ACP) com rotacdo Oblimin. Este tipo de
rotacdo foi escolhido pois se esperava encontrar correlagédo entre os estilos de
reflexividade extraidos da escala. Tal expectativa foi embasada tanto pela
proposicdo teodrica de Archer sobre a dominéancia de estilos reflexivos, quanto
pelos resultados encontrados na aplicagdo do ICONI, que ndo foi capaz de
distinguir empiricamente os quatro estilos reflexivos. A fidedignidade das escalas,
por sua vez, foi avaliada através do indice de consisténcia interna alpha de
Cronbach (Hair, Anderson, Tatham &Black, 2007).
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Antes de dar inicio as analises estatisticas optou-se por eliminar cinco itens do
instrumento que alguns participantes consideraram de dificil compreenséo e,
portanto, foram considerados problemaéticos. A seguir realizou-se uma ACP
inicial que teve como resultado cinco fatores com eigenvalues maiores do que um.
O total de variancia explicada pelos fatores foi de 56,2%. O indice Kayser-Meyer-
Olkin observado, que avalia a adequacao dos dados para a realizacédo desse tipo de
analise, foi 0,78, resultado considerado satisfatorio. O teste de esfericidade de
Bartlett apresentou resultado significativo (p<0,001), também indicando
adequacdo dos dados para a analise. O indice alpha de Cronbach da escala geral
foi de 0,68, considerado satisfatério. Por fim, as comunalidades observadas
ficaram entre 0,43 e 0,69. Apesar de haver cinco fatores com Eigenvalue maior
que 1 optou-se por testar outras solucdes a fim de obter alguma mais adequada ao
modelo tedrico proposto por Archer (2007). A Tabela 3 apresenta as cargas
fatoriais dos itens da Escala de Reflexividade. Os itens em destaque foram
considerados de dificil compreensao pelos participantes e, por isso, eliminados.

Tabela 3.
Carga Fatorial dos Itens da Escala de Reflexividade
it Fatores

ens Estilo

3 4 5

1. Preciso conversar com familiares ou CR -,82
amigos proximos antes de tomar qualquer
deciséo.
2. Eu preciso conversar com outra pessoa CR -,81
para que o que eu penso fique claro para
mim mesmo.
3. Eu costumo pedir a opinido das mesmas CR -, 76
pessoas sobre a maioria das coisas.
20. Prefiro abrir méo de empregos onde eu CR - 65

nédo consiga estabelecer boas relagdes
interpessoais.
21. Eu as vezes tenho vontade de mudar de CR - 68
emprego, mas néo faco isso porque gosto de
trabalhar com as pessoas com quem
trabalho.
22. Considero as relagOes interpessoais no  CR - 77
trabalno mais importantes do que a
remuneracao e as promocoes.
4. Eu tenho confianga na minha capacidade RA 67
de lidar com situacfes novas e de resolver
problemas sozinho.
13. Eu tenho uma visdo muito clara sobre RA 76
como quero conduzir a minha carreira.
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Fatores

Itens Estilo
3 4 5

1. Quando quero executar um plano que eu RA 74
considero correto, faco tudo que puder para

realizé-lo.

24 Procuro me qualificar com frequéncia RA 66
para ampliar minhas possibilidades e

oportunidades de trabalho.

8. Eu tenho habito e gosto muito de fazer RA

coisas sozinho.

23. O trabalho é a area da minha vida a RA

qual eu dedico mais atencao.

5. Para mim é mais facil mudar minhas MR

atitudes e até meus projetos do que mudar

meu valores.

6. Frequentemente me pergunto se estou MR 74
agindo de acordo com meus ideais.

7. Eu costumo me perguntar coisas como MR 73
“o que esta se passando na minha cabega

agora?” ou “no que exatamente estou

pensando?”.

11. Eu procuro entender por que as coisas MR ,64
acontecem do jeito que acontecem.

12. Eu costumo pensar no que eu poderia MR 78
fazer para que a minha vida e as minhas

acOes tivessem um significado maior.

19. Eu tenho dificuldade para criar projetos pMR

de vida e de trabalho que sejam realistas e

possiveis de se realizar.

9. As vezes quando eu comeco a pensar em RE

um problema, varios outros me vém a

mente’”’, que passou a ser.

10. Eu tenho dificuldade para pensar sobre RF .62
quais sdo as minhas preocupacdes e 0S meus

interesses.

15. Eu ndo costumo pensar sobre quais sdéo RF |73

0S meus objetivos ou sobre como fazer para

alcancgé-los.

16. Pensar sobre o que eu tenho que fazer RF 77

ndo me ajuda a planejar minhas a¢bes. Na

verdade isso sO me deixa mais ansioso.

17. Eu prefiro deixar que as coisas RF 70
acontecam a ficar tentando planejar minha

vida.

18. Algumas vezes sinto que nao sei que RF 59 - 45
rumo a minha vida esta tomando.

* Cargas fatoriais inferiores a 0,45 foram suprimidas

Considerando o resultado do scree-plot que evidenciou claramente a

ocorréncia de quatro fatores marcadamente distintos, optou-se por realizar uma
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ACP com rotacdo Oblimin e restrita a quatro fatores. A nova solucéo fatorial teve
um total de variancia explicada de 50%. O indice Kaiser-Meyer-Olkin observado
se manteve, o teste de esfericidade de Bartlett apresentou resultado significativo
(p<0,001) e o alpha de Cronbach também se manteve. As comunalidades
observadas ficaram entre 0,17 e 0,67. Optou-se entdo por excluir os itens cujas
comunalidades eram inferiores a 0,30 e a seguir realizou-se nova ACP com
rotagdo Oblimin restrita a quatro fatores. Este procedimento foi repetido até que
todos os itens tivessem comunalidades maiores do que 0,30.

A solucdo fatorial final teve um total de variancia explicada de 56,5%. O
indice Kaiser-Meyer-Olkin observado foi de 0,77 e o teste de esfericidade de
Bartlett apresentou resultado significativo (p<0,001).0 alpha de Cronbach da
Escala de Reflexividade de 16 itens foi de 0,63, considerado adequado, assim
como os das subescalas de estilo comunicativo-reflexivo (0,74), meta-reflexivo
(0,72), reflexivo-fraturado (0,75) e reflexivo-autonomo (0,70). As comunalidades
observadas ficaram entre 0,44 e 0,69. Os resultados da analise de componentes
principais da versdo final da Escala de Reflexividade, bem como os percentuais
relativos de resposta aos itens da Escala, podem ser vistos na Tabela 4.

A andlise das frequéncias de resposta dos itens indica que a maior parte
dos participantes da amostra se caracteriza por uma necessidade reduzida de
conversar com outras pessoas para ter clareza sobre seus proprios pensamentos,
ou decisdes a ser tomadas. Ao contrario, eles tendem a confiar em sua capacidade
de resolver diferentes situacdes sozinhos, refletindo sobre os préprios objetivos e
tendo clareza acerca das atitudes que devem tomar para alcangé-los, inclusive
quando estes estdo relacionados ao ambito profissional e de carreira. Por isso 0s
profissionais tém clareza sobre 0 rumo que sua vida estd tomando e preferem
assumir uma atitude ativa. Além disso, a analise indicou que eles ndo tém o
costume de se questionar sobre o conteddo do proprio pensamento, embora
procurem entender 0s acontecimentos a sua volta e de que forma os percebem e
reagem a eles.

E interessante notar que as respostas dos participantes para a subescala de
reflexividade-fraturada se concentraram nos dois pontos inferiores, 1 e 2. Este
resultado chama a atencéo, pois, diferentemente do que aconteceu com as outras
subescalas, a concentragcdo de respostas nos itens correspondentes a “ndo me
caracteriza” e “me caracteriza pouco” chega a valores proximos de 80%,

sugerindo que ha um numero muito reduzido de participantes com estilo
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reflexivo-fraturado dominante. Este fato pode dever-se a composicdo da amostra,
que conta apenas com profissionais empregados. Segundo a descri¢do de Archer
(2003) e Vandenberghe (2005), os individuos reflexivo-fraturados teriam
dificuldades para refletir sobre seus objetivos e planejar suas acdes. Assim, pensar
e falar consigo mesmos faria com que se sentissem mais estressados e
cognitivamente desorientados. Esta dificuldade para lidar de maneira bem
sucedida com as mais diversas situagdes se manifestaria também nas situacdes de
trabalho, 0 que poderia comprometer sua permanéncia nas organizaces e
justificaria a presenca de poucos participantes com este estilo dominante na

amostra.



Tabela 4.

Carga Fatorial e Frequéncia Relativa dos Itens da Escala de Reflexividade
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. Frequéncia Relativa Fatores
Itens Estilo DP
1 2 3 4 5 1 2 3 4
1. Preciso conversar com familiares ou amigos proximos antes de tomar qualquer CR 146 352 263 154 85 2,7 1,1 82
decisao.
2. Eu preciso conversar com outra pessoa para que o que eu penso fique claro CR 235312 219 174 61 25 1.2 81
para mim mesmo.
3. Eu costumo pedir a opini&o das mesmas pessoas sobre a maioria das coisas. CR 255 30,8 24,3 138 57 24 1,2 /8
4. Eu tenho confianga na minha capacidade de lidar com situagdes novas e de RA 16 101 29,1 324 267 37 1,0 68
resolver problemas sozinho.
5. Eu tenho uma visdo muito clara sobre como quero conduzir a minha carreira. RA 36 286 352 28,7 138 3,3 1,0 75
6. Quando quero executar um plano que eu considero correto, faco tudo que puder RA 40 57 198 38,9 352 4,0 ,90 75
para realiza-lo.
7. Procuro me qualificar com frequéncia para ampliar minhas possibilidades e RA 16 53 223 308 401 40 ,99 67
oportunidades de trabalho.
8. Frequentemente me pergunto se estou agindo de acordo com meus ideais. MR 81 190 336 255 13,8 32 11 74
9. Eu costumo me perguntar coisas como “o que esta se passando na minha MR 247 300 19,4 158 10,1 2,6 1,3 73
cabeca agora?” ou “no que exatamente estou pensando?”
10. Eu procuro entender por que as coisas acontecem do jeito que acontecem. MR 36 73 215 336 34,0 39 11 ,65
11. Eu costumo pensar no que eu poderia fazer para que a minha vida e as minhas MR 36 113 150 352 348 39 1.1 78
acoOes tivessem um significado maior.
12. Eu tenho dificuldade para pensar sobre quais sdo as minhas preocupacdeseos RF 405 328 142 89 36 20 1.1 ,60

meus interesses.
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. Frequéncia Relativa Fatores
Itens Estilo DP
1 2 3 4 5 1 2 3 4

13. Eu néo costumo pensar sobre quais sdo 0s meus objetivos ou sobre como RF 534 275 9,7 61 32 18 11 ,72

fazer para alcanca-los.
14. Pensar sobre o que eu tenho que fazer ndo me ajuda a planejar minhas agcbes. RF 54,7 243 109 81 3,0 18 1,1 ,76

Na verdade isso s6 me deixa mais ansioso.
15. Eu prefiro deixar que as coisas acontecam a ficar tentando planejar minha RF 453 332 154 45 16 18 95 ,74
vida.

RF 255 34,8 23,1 11,7 49 24 11 ,63

16. Algumas vezes sinto que ndo sei que rumo a minha vida esta tomando.

* Cargas fatoriais inferiores a 0,45 foram suprimidas

Variancia Explicada
Médias
Desvios-padrao

21,5 159 10,5 8,6
19 34 37 26
0,78 0,92 0,81 0,97
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Consideracdes Finais

A relevancia dos procedimentos tedricos no processo de elaboracdo de
instrumentos de avaliacdo psicoldgica é evidente, uma vez que o trabalho teorico e
semantico envolvidos supostamente reduzem o nimero das amostras necessarias a
validacdo ao eliminar itens espdrios. Além disso, facilitam os procedimentos
analiticos, ao fornecer uma direcdo inicial para interpretacdo das distribuicdes
fatoriais e das correlagfes obtidas nos estudos de validade de critério. Enfatiza-se,
contudo, que embora a teoria possa direcionar a formulacdo dos itens, é
imprescindivel ao processo de cria¢do e validagdo de novos testes a realizacdo de
analises exploratorias que apontem se a teoria que fundamenta a construcdo do
teste é ou ndo pertinente.

O presente estudo apresentou o processo de criagdo de uma escala de
Reflexividade brasileira. Seguiu os passos recomendados pela literatura para a
elaboracdo e, posteriormente, analise de instrumentos psicométricos (Reppold,
2005). E possivel perceber uma preocupacdo com o contetido semantico tanto na
elaboracdo, quanto na checagem e na opcdo pela eliminagdo de itens do
instrumento. Esta medida garantiu que cada fator da escala fosse representado por
pelo menos trés afirmativas de compreensao. Além disso, o conteldo dos itens
mostrou-se capaz de avaliar os aspectos do construto reflexividade que se
propunha a avaliar (validade de construto).

As evidéncias de validade de representacdo do contruto, obtidas através de
analise de componentes principais, mostram que 0s quatro estilos de reflexividade
propostos por Archer (2003; 2007), o estilo comunicativo-reflexivo, o reflexivo
fraturado, o estilo meta-reflexivo e o reflexivo autbnomo se distinguiram
empiricamente no instrumento apresentado, ao contrario do que aconteceu com 0
instrumento proposto pela prépria autora. O ICONI (Archer, 2007) discriminou
apenas os estilos comunicativo-reflexivo e o estilo meta-reflexivo engquanto os
demais (reflexivo autbnomo e reflexivo fraturado) se agruparam em um mesmo
fator. E possivel afirmar, portanto, que a solugdo componencial encontrada neste
estudo foi clara e distinta, com todos os itens apresentando cargas elevadas
(maiores do que 0,60) apenas no componente esperado e nenhuma carga superior
a 0,45 no outro componente. Estes resultados estdo de acordo com as
expectativas, uma vez que se esperava encontrar uma solucdo fatorial composta

por quatro fatores.
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Outro resultado satisfatorio observado foram os indices de consisténcia
interna (alpha de Cronbach) de 0,63 para a escala, de 0,72 (subescala de estilo
meta-reflexivo), de 0,74 (subescala de estilo reflexivo-comunicativo) e de 0,75
(subescala de estilo reflexivo fraturado), 0,70 (estilo reflexivo-autbnomo) que
indicam se tratar de escalas com um indice de fidedignidade satisfatorio. Este
dado ndo foi fornecido pela autora do ICONI, logo ndo podera ser comparado ao
da escala original. Em sintese, pode-se concluir que o objetivo da presente
pesquisa, que foi apresentar uma Escala de Reflexividade brasileira e colher
evidéncias de validade e fidedignidade foi plenamente atingido, estando o
instrumento em condigdes de ser utilizado em novos estudos.

Um dos principais achados deste estudo diz respeito a frequéncia com que
alguns itens foram respondidos pelos profissionais. Estes tenderam a apresentar
atitudes e pensamentos identificados com os estilos meta-reflexivo e,
principalmente, reflexivo-autbnomo. Percebeu-se ainda que poucos apresentaram
caracteristicas do estilo reflexivo-fraturado. Esse resultado sugere que a
reflexividade tem um papel importante na elaboracédo e na execuc¢éo de projetos de
vida e de trabalho e que os individuos para quem ela ndo funciona parcialmente
ou plenamente podem ter dificuldade para se inserir no mercado de trabalho.

Embora esta pesquisa tenha apresentado resultados relevantes, €
importante discutir algumas de suas limitagdes. Em primeiro lugar, é importante
salientar que foi apresentada e discutida neste artigo uma das possiveis solugdes
fatoriais para a escala de reflexividade, composta por 16 itens e 4 fatores. Pelo
menos duas outras solu¢des com indices de confiabilidade geral mais altas seriam
estatisticamente adequadas: uma de 19 itens e 5 fatores e uma de 12 itens e 3
fatores. A opgdo pela primeira solucéo esta relacionada & sua maior adequacao a
teoria.

A solucédo de 5 fatores, agrupou em um unico fator os itens “Prefiro abrir
mao de empregos onde eu ndo consiga estabelecer boas relagdes interpessoais”,
“Eu as vezes tenho vontade de mudar de emprego, mas ndo faco isso porque gosto
de trabalhar com as pessoas com quem trabalho” ¢ “Considero as relagdes
interpessoais no trabalho mais importantes do que a remuneragdo e as
promogoes.”. Este conjunto apresentou um alpha de Cronbach de 0,509,
considerado inaceitavel. Além disso, seu conteldo fazia referéncia muito direta a
aspectos da ocupacdo do profissional ao invés de referir-se a reflexividade. Assim,

esta solucdo fatorial foi descartada.



76

Na solucdo de 3 fatores, os itens destinados a acessar o estilo reflexivo-
autdbnomo e o estilo reflexivo comunicativo se agrupariam formando um Unico
fator e a anélise das comunalidades conduziria a eliminacao dos itens relacionados
ao estilo reflexivo-autdbnomo. Este comportamento dos itens da escala sugeriria
que os dois estilos fossem compreendidos como polos opostos de um unico estilo
e, portanto, analisados apenas com os itens “Preciso conversar com familiares ou
amigos proximos antes de tomar qualquer decisdo”, “Eu preciso conversar com
outra pessoa para que o que eu penso fique claro para mim mesmo” ¢ “Eu
costumo pedir a opinido das mesmas pessoas sobre a maioria das coisas.”. Assim,
0s participantes que elegessem valores mais altos na escala Likert estariam
indicando maior dependéncia e, portanto se caracterizariam como mais
comunicativo-reflexivos. Em contrapartida, aqueles que escolhessem valores mais
baixos na escala, estariam demonstrando mais autonomia e se caracterizariam por
ser mais reflexivo-autbnomos.

Outra limitacdo importante esta relacionada a selegdo da amostra. A escala
foi aplicada apenas a participantes adultos e empregados, ndo sendo possivel,
portanto, afirmar que individuos com outras caracteristicas compreendam e
respondam a Escala de Reflexividade da mesma forma. Faz-se necessario,
portanto, aplicar o instrumento a outros grupos a fim de testar as caracteristicas do
instrumento em outras populagdes, especialmente amostras clinicas, que podem
apresentar maiores indices de reflexividade fraturada, por exemplo. Em segundo
lugar, ndo foram utilizadas medidas de personalidade as quais os estilos reflexivos
pudessem estar relacionados para ndo estender o tempo de aplicacdo dos
instrumentos. Além disso, a amostra ndo foi eleita randomicamente, e sim por
conveniéncia e, embora tenha havido participantes de diversos estados do pais,
ndo houve o cuidado para que a amostra fosse representativa da populacéo.

Apesar dessas limitacOes, espera-se que a apresentacdo da Escala de
Reflexividade sirva para estimular novas pesquisas relacionadas a esta tematica,
especialmente sobre o seu papel na tomada de decisdes em diversos ambitos da
vida. Espera-se ainda que estudos posteriores possam se dedicar a aprimorar ainda

mais este instrumento ou a desenvolver novas formas de analise de dados.



ESTUDO IlI: Adaptacgéo e validagdo das escalas de atitudes de carreira proteana e

sem-fronteiras, correlagdes e comparagdes entre grupos

Nos ultimos anos, inumeras publicacbes tém explorado as mudancgas no
mundo do trabalho. Muitas delas apontam a existéncia simultanea de padrdes de
carreira tradicionais e de padrdes contemporaneos. Estes se caracterizam por um
contrato psicoldgico entre empregador e empregado que j& ndo envolve a
promessa de um emprego para a vida toda ou de um desenvolvimento de carreira
linear e seguro (Arthur & Rousseau, 1996). Exige, dessa forma, o compromisso
dos profissionais com a realizacdo de uma série de atividades autogerenciadas, a
fim de criar op¢Oes de atuacao que Ihes permitam atingir seus objetivos de carreira
e garantam sua empregabilidade (Hall & Moss, 1998). Assim, é evidente a
necessidade de mudancas na atitude dos profissionais em relacdo ao
desenvolvimento de sua carreira e do papel a ser assumido neste processo de
desenvolvimento: o individuo, e ndo a organizacdo, passa a ser o responsavel pela
carreira e o principal critério para determinar o sucesso € subjetivo, € ndo mais
objetivo (Briscoe & Hall, 2006; Hall, 1996; 2004).

Neste contexto, 0s conceitos de carreira Proteana e de carreira Sem-
fronteiras oferecem uma nova perspectiva para 0 estudo das carreiras
contemporaneas (Hall & Moss, 1998). Uma orientacdo proteana determina que o
profissional conduza sua carreira de forma proativa (antecipando as necessidades
e sem que haja demandas externas), autogerenciada, dirigida por e para seus
valores pessoais, avaliando o seu sucesso de acordo com critérios subjetivos (Hall,
2002). Uma atitude de carreira sem-fronteiras, por sua vez, se evidencia pela
adogdo de trajetdrias ocupacionais que ndo se desenrolam em organizacdes
especificas, mas em funcdo das competéncias que sdo desenvolvidas nas
atividades de trabalho realizadas em diferentes organizacdes (Arthur & Rousseau,
1996).

Segundo Briscoe e Hall (2006) dois aspectos sdo fundamentais para que
uma carreira tenha orientacdo proteana. O primeiro exige que os valores pessoais
orientem o direcionamento da carreira e a forma como o profissional avalia e
dimensiona seu sucesso (direcionamento para valores). O segundo requer que o
individuo tenha a habilidade de se adaptar as demandas externas por desempenho

e aprendizagem (autogerenciamento da carreira).
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As diferentes combinacdes destas dimensdes caracterizariam, segundo 0s
autores, quatro categorias de carreira: dependente (baixo direcionamento para
valores e baixo autogerenciamento), rigida (alto direcionamento para valores e
baixo autogerenciamento), reativa (baixo direcionamento para valores e alto
autogerenciamento), e proteana ou transformacional (alto direcionamento para
valores e alto autogerenciamento.

No estudo empirico de validacdo da Escala de Atitudes de Carreira,
Proteana, Briscoe, Hall e DeMuth, (2006) verificaram que tais atitudes se
caracterizam por apresentar correlacdes positivas com medidas de pré-atividade
(antecipar necessidades e tomar atitudes antes de haver demanda externa para
tanto), autenticidade (sentir-se verdadeiro consigo mesmo em relacdo ao papel
assumido na conducdo da carreira), abertura a experiéncia, e orientacdo para
objetivos (enfatizar o aprendizado e aceitar os desafios). Além disso a dimenséo
de autogerenciamento da carreira proteana ndo apresentou correlagdo com o
nimero de mudancas de emprego dos profissionais investigados, mas houve
relacdes significativas e negativas entre direcionamento para valores e mudancas
de emprego, sugerindo que os individuos possam apresentar uma orientacdo mais
proteana, mesmo sem que haja alta mobilidade fisica.

O conceito de carreira sem-fronteiras foi popularizado por Arthur e
Rousseau (1996) no livro The Boundaryless Career. DeFillippi e Arthur (1994)
definiram o termo como: “a independéncia de, ao invés da dependéncia dos
arranjos tradicionais das carreiras nas organizagdes” envolvendo “oportunidades
que vao além de qualquer empregador individualmente” (DeFillippi & Arthur,
1994, pp. 116). A fim de clarificar o conceito, Sullivan e Arthur (2006) sugeriram
gue uma carreira sem-fronteiras poderia ser definida de acordo com diferentes
graus de movimentacOes fisicas e psicologicas por sucessivas situacdes de
emprego. No entanto, ndo informaram como tais movimenta¢Ges poderiam ser
observadas e medidas. Os autores apontaram, no entanto, uma série de fronteiras
ou obstaculos para o desenvolvimento de uma carreira sem-fronteiras, como a
discriminacdo em relacdo ao género, as diferencas culturais e as competéncias
pessoais. Enfatizaram ainda que, enguanto a maioria das barreiras vem se
tornando permeéavel, a facilidade para supera-las ndo é igual para todos o0s
individuos.

As atitudes de carreira sem-fronteiras foram avaliadas por uma escala

proposta por Briscoe, Hall e DeMuth (2006) composta por duas subescalas. A
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primeira era constituida por oito itens e avaliava a atitude geral em relacdo ao
trabalho para além das fronteiras organizacionais (mobilidade psicoldgica). A
segunda trazia cinco itens e avaliava a intensidade do interesse em permanecer em
uma Unica ou em multiplas organizacbes (mobilidade fisica). No estudo de
validacdo da escala (Briscoe, Hall, & DeMuth, 2006) ndo foram encontradas
relagBes entre a mobilidade fisica e a mobilidade psicolégica. Esta, no entanto,
possui uma correlagdo positiva e significativa com medidas de proatividade,
autenticidade, abertura a experiéncia e orientacdo para os objetivos. Tal resultado
sugere que a mobilidade fisica ndo deve ser entendida como representativa das
atitudes de carreira sem-fronteira.

E possivel verificar um esforco dos pesquisadores nacionais e
principalmente internacionais no sentido de promover um avanco tedrico sobre
ambos os estilos de carreira, como mostrou a revisdo de literatura desta
dissertacdo. A pesquisa empirica relacionada ao tema, contudo, encontra-se ainda
em seus estagios iniciais, uma vez que os estudos que desenvolveram (Briscoe &
Hall, 2005) e validaram escalas (Briscoe, Hall & DeMuth, 2006) foram
divulgados somente 30 anos apds a publicacdo do texto seminal de Hall (1976)
sobre o tema. A validacdo e o uso destas medidas sdo de grande relevancia para as
pesquisas sobre 0 tema, uma vez que apresentam instrumentos capazes de avaliar
0s conceitos de forma consistente, fazendo com que os resultados encontrados em
diferentes estudos possam ser comparados mais facilmente. Alguns exemplos
serdo discutidos a seguir.

Verbruggen e Sels (2008), por exemplo, investigaram o papel do
autogerenciamento no processo de aconselhamento de carreira de 202
profissionais. O estudo envolveu a mensuracdo do autogerenciamento de carreira
(Briscoe, Hall & DeMuth, 2006), da autoatencéo (escala de seis itens construida
para o estudo) e da adaptabilidade (London, 1993) no inicio da primeira e no final
da ultima sessdo de aconselhamento e seis meses apds a conclusdo deste processo.
Os resultados indicaram que as médias de autogerenciamento de carreira e auto-
atencdo e, em menor medida, de adaptabilidade, foram maiores no final do e ap0s
0 processo de aconselhamento, o que sugere um aprimoramento destas
competéncias. Além disso, 0 estudo sugeriu que as duas primeiras Sao
competéncias que podem ser melhoradas de maneira sustentavel e que quanto
maiores 0s niveis iniciais de autoatencao e de adaptabilidade e quanto menores 0s

niveis iniciais de autogerenciamento, maior a probabilidade de que esta
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competéncia seja aprimorada. Os resultados apontaram ainda que mudancas tanto
na adaptabilidade quanto na autoatencdo se relacionam de forma significativa e
positiva @ mudangas no autogerenciamento da carreira. Os autores perceberam
também que maiores aumentos de autogerenciamento, durante ou ap0s o0
aconselhamento, aumentavam a probabilidade de que os profissionais buscassem
formacdo complementar ou mudassem de emprego e que apresentassem maiores
indices de satisfagdo com a carreira. Estes achados evidenciam que tanto a auto-
atencdo quanto a adaptabilidade sdo indicadores de atitudes definidas como
proteanas e que estas podem ser aprimoradas e mesmo desenvolvidas
(Verbruggen & Sels, 2008).

De Vos e Soens (2008) investigaram como a carreira proteana (Briscoe,
Hall, & DeMuth, 2006) se relacionava as medidas de insight (London, 1993),
autogerenciamento (Sturges, Guest, Conway, & Mackenzie Davey, 2002; Sturges,
Guest, & Mackenzie Davey, 2000), percepcdo de empregabilidade (acessada
através de trés itens) e satisfacdo com a carreira (Martins, Eddleston, & Veiga,
2002) de 297 profissionais belgas que haviam concluido processos de
aconselhamento de carreira ha pelo menos seis meses. Os resultados indicaram
que as atitudes de carreira proteanas mostraram relagdo significativa e positiva
com o insight de carreira e com 0s comportamentos de autogerenciamento. Além
disso, o insight de carreira esteve positivamente associado a empregabilidade
percebida e a satisfacdo com a carreira. O autogerenciamento, contudo, ndo se
relacionou significativamente com a empregabilidade percebida ou com a
satisfacdo. Esses resultados sugerem que o insight sobre a carreira medeia a
relacdo entre a adocdo de atitudes de carreira proteana e suas consequéncias
(satisfacdo e empregabilidade percebida). Os achados do estudo indicam que ap6s
0 processo de aconselhamento de carreira, individuos que tém atitudes proteanas
referem maiores niveis de satisfagio com a carreira e de percepgdo de
empregabilidade, sendo esta relagdo mediada pelo desenvolvimento de insight de
carreira. Além disso, a relagdo positiva entre atitudes de carreira proteanas e
comportamentos de autogerenciamento indica que profissionais com este estilo de
carreira se dedicam ativamente a buscar 0 sucesso na carreira através de acoes
concretas (Hall, 2004). Em outras palavras, uma atitude proteana parece envolver
0 engajamento do individuo em definir e dirigir a propria trajetoria de carreira. Os
autores concluem o artigo afirmando que é possivel desenvolver treinamentos de

autogerenciamento eficazes, contanto que estes contemplem o0s aspectos
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comportamentais e estimulem a reflexdo sobre a identidade de carreira dos
profissionais envolvidos, a fim de engaja-los ativamente na gestdo da propria
carreira.

O presente estudo teve como objetivo geral fornecer dados sobre os estilos
de carreira contemporaneos em profissionais brasileiros. Com este fim,
investigou-se de que forma as diferentes atitudes de carreira se relacionam com
diferentes estilos reflexivos e com os valores adotados pelas organizacOes e
aqueles considerados importantes pelos profissionais. O objetivo secundario deste
estudo foi propor a validacdo de instrumentos adequados a avaliacdo das
orientagOes de carreira proteana e sem-fronteiras. Para tanto realizou-se estudos da
adaptacgéo e validacdo da Escala de Atitude de Carreira Proteana (Anexo C) e da
Escala de Atitude de Carreira Sem-fronteiras (Anexo D) para uso em
investigacOes cientificas com profissionais brasileiros. Este processo, bem como a

andlise da propriedades psicométricas dos instrumentos serdo descritos a seguir.

Método

Procedimentos

Este estudo seguiu 0s quatro passos sugeridos por Geisinger (1994) para a
adaptacdo de instrumentos psicoldgicos: os itens das versdes originais em inglés
das escalas foram traduzidos para o portugués brasileiro pela autora do projeto e
pelo professor orientador. As traducdes buscaram adequar o conteldo dos itens a
aspectos sociolinguisticos do pais. A qualidade da versdo em portugués foi
examinada em primeiro lugar por membros do grupo de pesquisa do professor
orientador deste projeto e depois por juizes experts no assunto. Foram realizadas
as alteracdes necessarias com base no passo anterior. Os itens em portugués foram
analisados e traduzidos de volta para o inglés por um psicologo norteamericano
bilingue (portugués e inglés). As duas versdes em inglés foram comparadas pelo
psicologo norteamericano e pela pesquisadora e procederam-se 0S ajustes
necessarios. Realizou-se uma anélise semantica do instrumento (Pasquali, 1999).
Essa etapa incluiu uma aplicacdo do instrumento a um grupo de oito participantes
realizada em atmosfera de brainstorming. O objetivo deste procedimento foi
verificar a compreensibilidade e a clareza dos itens e das instruges de
preenchimento do instrumento. Itens pouco adequados foram reformulados com
base nas indicacdes dos participantes. As versdes finais das Escalas foram

impressas para a aplicagéo do estudo piloto.
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O estudo piloto consistiu na aplicagdo dos instrumentos descritos
anteriormente (duas escalas e 0 questionario sociodemogréfico) a 154
participantes selecionados por conveniéncia em areas publicas e salas de aula de
faculdades e cursos de pos-graduacdo (Administracdo, Arquitetura, Psicologia e
Engenharia) da cidade de Porto Alegre. Todos os participantes que foram
convidados e concordaram com a participagdo na pesquisa assinaram um termo de
consentimento informado (Anexo A), conforme as resolugdes 016/2000 do
Conselho Federal de Psicologia e 196/96 do Conselho Nacional de Saude.

Apbs a aplicacdo do instrumento a amostra do estudo piloto, as escalas
foram  disponibilizadas  online, juntamente com um  questionério
sociodemografico, a Escala de Reflexividade e o Inventario de Valores
Organizacionais (Tamayo, Mendes & Pas, 2000) no endereco eletrénico

http://www6.ufrgs.br/museupsi/carreiraerelacoesnotrabalho/. Foram entdo

enviados correios eletrdnicos com uma breve descri¢do dos objetivos da pesquisa,
caracteristicas do site e da amostra necessaria para a realizacdo do estudo, a
diversos profissionais que foram convidados a participar da e a divulgar a
pesquisa. Todos os participantes que foram convidados e aceitaram participar da
pesquisa, o fizeram através de um termo de consentimento informado virtual
(Anexo A), conforme as resolugdes 016/2000 do Conselho Federal de Psicologia e
196/96 do Conselho Nacional de Saide. No mesmo endereco eletrdnico no qual
0s participantes respondiam os instrumentos de pesquisa foi disponibilizada uma
copia do termo de consentimento informado que podia ser lida e impressa,

realizando o download de um arquivo em formato pdf.

Participantes

A literatura recomenda que o numero de participantes necessario ao
processo de validacdo de instrumentos de pesquisa seja estimado através da
multiplicacdo do nimero de itens do instrumento sob avaliacdo por dez, utilizando
o0 critério "razdo itens/sujeito” (Pasquali, 2003). Assim, para validar a Escala de
Atitudes de Carreira Proteana (14 itens) e a Escala de Atitudes de Carreira (13
itens) seriam necessarios 140 participantes. Os critérios de inclusdo na amostra
dos estudos de validagdo das duas primeiras escalas foram possuir pelo menos o
Ensino Médio ou o Ensino Técnico completo e estar empregado no momento da
coleta de dados. Os critérios de exclusdo foram: ser exclusivamente estudante

(ndo estar trabalhando), ser aposentado, estar desempregado no momento da


http://www6.ufrgs.br/museupsi/carreiraerelacoesnotrabalho/
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coleta de dados, ser profissional autbnomo, e trabalhar em locais como hospitais
ou consultérios particulares. A escolha de tais critérios de exclusdo estd
relacionada ao contetido de algumas das questes dos instrumentos originais, que
dizem respeito a autonomia dada ao respondente pela organizacdo para a qual
trabalha, como “Quando as oportunidades de desenvolvimento nédo sao oferecidas
pela minha empresa, eu busco sozinho (a) em outros locais” ou “Eu me sentiria
muito desorientado/a se ndo pudesse trabalhar para a organizacdo na qual trabalho
atualmente”. Considerou-se que estas afirmativas nao se aplicam ou se referem de
maneira inadequada aos locais e a situacdo de trabalho que ndo foram incluidos
nas analises. Os profissionais que trabalham em empresas publicas foram
incluidos na analise, quando o érgdo publico em que trabalhavam se caracterizava
por possuir um plano de cargos e salarios bem definido. No entanto, devido as
dificuldades que alguns dos participantes relataram haver tido para responder as
Escalas de Atitudes de Carreira Proteana e Sem-fronteiras, foi realizada uma
comparagdo entre este grupo de profissionais e aqueles que trabalham para
empresas privadas para verificar e buscar compreender quais sdo as possiveis
diferencas encontradas.

A amostra utilizada no estudo piloto contou com 154 profissionais. As
analises descritivas indicaram que 57,1% dos 154 participantes eram homens e
42,9% mulheres. A idade destes profissionais variou de 18 a 60 anos, sendo a
média de 30,38 anos, com desviopadrdo de 9,096 anos. A maior parte dos
participantes, 61,7%, estava cursando o Ensino Superior, 31,2% haviam concluido
0 Ensino Superior e 7,1% haviam concluido o Ensino Médio ou Técnico.

A amostra do estudo final de validagdo das Escalas de Atitudes de Carreira
Proteanas e Sem-fronteiras foi composta por 247 participantes que ndo fizeram
parte do estudo piloto. Destes, 47,8% eram homens e 52,2% mulheres. A idade
dos participantes variou de 19 a 64 anos, sendo a media equivalente ha 32 anos,
com desviopadrdo de 9,46 anos. Verificou-se que mais da metade dos
participantes (70,4%) eram solteiros, 23,9% eram casados, 5,3% separados ou
divorciados e menos de 1% viuvos. A grande maioria dos participantes (78,1%)
ndo tinha filhos e os participantes com maior numero de filhos (2,8%), tinham
trés.

Em relagdo ao maior nivel de formacéo, foi possivel verificar que 32,8%
dos participantes haviam concluido o Ensino Superior, 20,2% ndo haviam

concluido, 25,1% haviam feito alguma especializacdo, 18,3% fizeram mestrado
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ou doutorado e 3,6% haviam concluido o Ensino Médio ou Técnico. Os
profissionais haviam comecado a trabalhar, em média, aos 18 anos (dp = 3,01) e
no momento da coleta de dados trabalhavam em cidades de 13 estados do Brasil:
68,4% no Rio Grande do Sul, 10,1% em S&o Paulo e 7,7% no Parana (os 13,8%
participantes restantes trabalhavam na Bahia, no Ceard, no Distrito Federal, no
Espirito Santo, em Minas Gerais, no Mato Grosso, no Mato Grosso do Sul, no Rio
de Janeiro, em Santa Catarina e em Sergipe). Dentre aqueles que compuseram a
amostra, 27,1% ja haviam realizado alguma mudanca de cidade relacionada ao
trabalho e destes, 59,7% eram homens. A maioria destes profissionais (65%) nao
estava casado e 40% deles tinham filhos. Entre as mulheres que ja& haviam
realizado mudangas de cidade por motivos de trabalho, 66,6% né&o eram casadas e
18% tinham filhos. Nos Ultimos dez anos os participantes trabalharam, em média,
em duas empresas (N0 maximo em nove outras). O ingresso ha empresa em que
trabalhavam no momento da coleta de dados variou de menos de um ano (26,3%)
a mais de cinco anos (24,3%) e 34% estavam no mesmo local de um a trés anos.
Os demais (15,4%) trabalhavam entre trés e cinco anos na empresa. Por fim,
92,7% afirmaram que quando pensam no desenvolvimento de sua carreira
profissional, consideram também outras possibilidades que o mercado oferece em

sua area de atuacdo e ndo apenas aquelas oportunidades oferecidas pela empresa.

Instrumentos

Foram utilizados quatro instrumentos para realizar a coleta de dados deste
estudo: um questionario sociodemografico, a Protean Career Attitudes Scale, a
Boundaryless Career Attitudes Scale e o Inventario de Valores Organizacionais.
Cada um deles sera brevemente descrito a seguir.

O questionario sociodemografico foi desenvolvido pela mestranda e uma
doutoranda do grupo de pesquisa para caracterizar a amostra investigada. Para a
coleta de dados do estudo piloto foi utilizada uma versdo compacta com questoes
sobre: sexo, idade, estado civil, nimero de filhos, curso de graduacédo realizado,
cargo ocupado na empresa atual e area de atuacdo da empresa. Para a coleta de
dados da amostra final foram acrescidas ao questionario questes sobre a idade
com que o profissional comecou a trabalhar, niUmero de empresas nas quais
trabalhou nos ultimos anos, nimero de vezes que precisou mudar de cidade em

funcéo do trabalho, etc.
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A Protean Career Attitudes Scale (Anexo C) foi desenvolvida por Briscoe,
Hall, e DeMuth, (2006). Trata-se de um instrumento composto de 14 itens que
avalia as dimensdes de autogerenciamento (AG) e de direcionamento para oS
valores pessoais (DV) de profissionais. O instrumento deve ser respondido de
acordo com uma escala Likert de cinco pontos, em que 1 significa “ndo me
caracteriza” e 5 significa “me caracteriza totalmente”. Alguns exemplos de itens
sdo: “Quando as oportunidades de desenvolvimento néo séo oferecidas pela minha
empresa, eu busco sozinho (a) em outros locais” e “Eu sou responsavel pelo
sucesso ou fracasso na minha carreira.” Os niveis de confiabilidade das subescalas
fornecidos pelos autores foram de 0,75 para autogerenciamento e 0,70 para
direcionamento para valores.

A Boundaryless Career Attitudes Scale (anexo D) foi desenvolvida por
Briscoe, Hall, e DeMuth (2006). E composta por 13 itens que avaliam a tendéncia
e a preferéncia pela mobilidade fisica (MF) e psicolédgica (MP). O instrumento
deve ser respondido de acordo com uma escala Likert de cinco pontos, em que 1
significa “ndo me caracteriza” e 5 significa “me caracteriza totalmente”. Alguns
exemplos de itens sd3o: “Eu busco atividades de trabalho que me permitam
aprender algo novo” e “Eu gostaria de trabalhar em projetos que envolvessem
pessoas de varias organizagdes diferentes”. Os valores do alpha de Cronbach para
as subescalas foram de 0,87 para mobilidade psicoldgica e 0,74 para a mobilidade
fisica.

O Inventario de Valores Organizacionais, ou IVO, (Anexo G) foi
desenvolvido por Tamayo, Mendes e Paz (2000). O instrumento possui 30 itens
que avaliam seis valores organizacionais: (1) a importancia atribuida a busca por
inovacdo, criatividade, e independéncia na execugdo do trabalho (Autonomia); (2)
a énfase dada a interdependéncia dos membros da organizacdo e na obtencéo de
objetivos grupais (Conservadorismo); (3) a relevancia atribuida aos papeis
hierarquicos na estruturacdo do relacionamento interpessoal e na distribuicdo de
recursos e de poder (Hierarquia); (4) a busca efetiva do bem-estar de todos os
membros da organizagdo e da sua participagdo nos processos decisorios
(lgualitarismo); (5) a importancia atribuida ao sucesso organizacional e a
satisfacdo dos clientes (Dominio) e (6) o respeito a natureza e a procura de
complementariedade organizacional (Harmonia). A avaliagdo de cada um destes
tipos motivacionais € feita em dois niveis diferentes: dos valores reais (valores

que, na percepcdo dos empregados, sdo realmente praticados na empresa) e dos
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valores desejados (a prioridade ou grau de importancia que 0s empregados
gostariam que fosse dada a cada um dos valores). Esta caracteristica do VO
permite avaliar as prioridades axiolégicas reais e desejadas da organizacédo e esta
dupla avaliacdo permite estabelecer indices de satisfacdo/insatisfacdo dos
empregados com as prioridades axiologicas da empresa em cada um dos seis tipos
motivacionais. No estudo de validacdo de Tamayo, Mendes e Paz (2000) a escala
foi submetida a analises multidimensionais e os coeficientes alpha das subescalas
de autonomia (0,83), conservadorismo (0,77), hierarquia (0,87), igualitarismo

(0,85), dominio (0,84) e harmonia (0,85) foram considerados satisfatorios.

Resultados

Estudo Piloto da Escala de Atitudes de Carreira Proteanas

Antes de dar inicio as analises fatoriais do instrumento, optou-se por
eliminar dois itens considerados de dificil compreensao pelos participantes: “Em
situacOes passadas eu confiei mais em mim mesmo do que em outras pessoas para
encontrar um novo trabalho quando foi necessario” e “Para mim ndo importa
como as outras pessoas avaliam as escolha que fago a respeito da minha carreira”.
A seguir, os dados dos 154 participantes do estudo piloto foram submetidos a uma
andlise fatorial de componentes principais (ACP) com rotacdo Oblimin, seguindo
0 método de analise empregado pelos autores da escala original, que obtiveram
uma solucdo inicial de cinco fatores. Os resultados da ACP inicial geraram trés
fatores com eigenvalues maiores do que um (total de variancia explicada =
55,20%). O indice Kaiser-Meyer-Olkin observado foi de 0,79, resultado
considerado satisfatorio. O teste de esfericidade de Bartlett apresentou resultado
significativo (p<0,001), também indicando adequacdo dos dados para a anélise.
Por fim, as comunalidades observadas ficaram entre 0,34 e 0,69.

Como segundo passo da anélise, Briscoe, Hall e DeMuth (2006) optaram
pela realizagdo de uma nova ACP restrita a dois fatores. O mesmo procedimento
foi realizado no presente estudo. A nova solugéo bifatorial apresentou um total de
variancia explicada de 45,9%. O indice Kaiser-Meyer-Olkin observado na solucéo
anterior se manteve, o teste de esfericidade de Bartlett apresentou resultado
significativo (p<0,001), e as comunalidades observadas ficaram entre 0,08 e 0,68.
Por fim, o indice alpha de Cronbach da escala foi de 0,78, considerado bom, bem
como os indices de confiabilidade obtidos para a subescala de autogerenciamento

(alpha = 0,75) e para a subescala de direcionamento para valores (alpha = 0,71).
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Finalmente optou-se por excluir da escala o item 1 “Quando as
oportunidades de desenvolvimento ndo s&o oferecidas pela minha empresa, eu
busco sozinho (a) em outros locais”, pois este apresentou uma carga fatorial
inferior a 0,34 (0,24), além de possuir o menor indice de comunalidade com os
demais itens da escala (0,81). Foi entdo realizada uma ACP com rotacdo Oblimin
restrita a dois fatores. A nova solucdo fatorial apresentou um aumento no indice
Kaiser-Meyer-Olkin (0,79) e o teste de esfericidade de Bartlett apresentou
resultado significativo (p<0,001). As comunalidades observadas ficaram entre
0,27 e 0,68. Os indices de confiabilidade da escala geral (alpha = 0,78) e das
subescalas de autogerenciamento de carreira (alpha = 0,78) e direcionamento para
valores (alpha = 0,71) foram considerados bons. Optou-se por ndo excluir da
escala o item 11 “O que mais importa para mim ¢ como me sinto a em relagdo ao
sucesso em minha carreira € ndo0 como as outras pessoas se sentem a respeito
disso”, embora apresentasse a menor comunalidade (0,27), pois seu contetdo foi
considerado importante pra a compreensdao do construto. Além disso, avaliou-se
que sua permanéncia ndo prejudicou o desempenho da subescala de
direcionamento para valores. Os resultados da analise de componentes principais
da versdo final da escala piloto sdo exibidos na Tabela 5. Os itens destacados

foram excluidos da escala.

Tabela 5.

Carga Fatorial dos Itens da Escala de Atitudes de Carreira Proteanas

Fatores
ltens Dimensdo
2
1. Quando as oportunidades de desenvolvimento ndo sdo  AG
oferecidas pela minha empresa, eu busco sozinho (a) em
outros locais.
2. Eu sou responsavel pelo sucesso ou fracasso na minha  AG 62
carreira.
3. De maneira geral eu tenho uma carreira bastante  AG 67
independente e autogerenciada.
4. Um dos valores mais importantes para mim € a liberdade  AG 68
para determinar minha propria trajetéria de carreira.
5. Eu sou responsavel pela minha propria carreira. AG ,80
6. Eu dependo principalmente de mim mesmo para avancar  AG 68
em minha carreira.
7. No que diz respeito a minha carreira, eu sou muito “dono 65

do meu nariz”.
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Fatores
2

Itens Dimensao

8. Em situacBes passadas eu confiei mais em mim mesmo do AG
que em outras pessoas para encontrar um novo trabalho
quando foi necessario.

9. Eu dirijo minha carreira com base nas minhas prioridades DV 51
e ndo nas do meu empregador.

10. Para mim ndo importa como as outras pessoas avaliam DV
as escolhas que faco a respeito da minha carreira.

11. O que mais importa para mim é como me sinto a em DV
relacdo ao sucesso em minha carreira e ndo como as
outras pessoas se sentem a respeito disso.

12. Eu agirei de acordo com a minha consciéncia se a DV 81
empresa para a qual eu trabalho me pedir que faca algo
que vai contra meus valores.

13. O que eu penso sobre o que é certo para minha carreira é DV 76
mais importante do que 0 que a empresa para a qual eu
trabalho pensa.

14. Em experiéncias passadas eu agi de acordo com meus DV 79
valores quando a empresa para a qual eu trabalho pediu
que eu fizesse algo com o qual eu ndo concordava.

* Cargas fatoriais inferiores a 0,45 foram suprimidas

Estudo Final da Escala de Atitudes de Carreira Proteanas

As respostas dos 247 participantes do estudo final para a versdo de onze
itens da escala resultante do estudo piloto foram submetidas a ACP com rotacao
Oblimin restrita a dois fatores. A solucdo fatorial apresentou um aumento no
indice Kaiser-Meyer-Olkin (0,82) em relacdo ao estudo piloto (0,79), o teste de
esfericidade de Bartlett apresentou resultado significativo (p<0,001) e o total de
variancia explicada foi de 53,8% . As comunalidades observadas ficaram entre
0,37 e 0,72. Os indices de confiabilidade da escala geral (alpha = 0,83) e das
subescalas de autogerenciamento de carreira (alpha =0,85) e direcionamento para
valores (alpha =0,73) foram considerados bons. Os resultados da analise de

componentes principais da versao final da escala sdo exibidos na Tabela 6.
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Tabela 6.

Carga Fatorial dos itens da Versédo Final da Escala de Atitudes de Carreira

Proteanas

_ _ Fatores

Itens Dimenséo )

1. Eu sou responsavel pelo sucesso ou fracasso na minha  AG 71
carreira.

2. De maneira geral eu tenho uma carreira bastante  AG 77
independente e autogerenciada.

3. Um dos valores mais importantes para mim € a  AG 73
liberdade para determinar minha propria trajetéria de
carreira.

4. Eu sou responsével pela minha propria carreira. AG ,85

5. Eu dependo principalmente de mim mesmo para AG 75
avancar em minha carreira.

6. No que diz respeito a minha carreira, eu sou muito  AG 71 56
“dono do meu nariz”.

7. Eu dirijo minha carreira com base nas minhas DV 75
prioridades e ndo nas do meu empregador.

8. O que mais importa para mim é como me sinto em DV ,68

relacdo ao sucesso em minha carreira € ndo como as
outras pessoas se sentem a respeito disso.

9. Eu agirei de acordo com a minha consciéncia se a DV 61
empresa para a qual eu trabalho me pedir que faga algo
que vai contra meus valores.

10. O que eu penso sobre 0 que é certo para minha carreira DV 77
é mais importante do que o que a empresa para a qual
eu trabalho pensa.

11. Em experiéncias passadas eu agi de acordo com meus DV 62
valores quando a empresa para a qual eu trabalho pediu
que eu fizesse algo com o qual eu ndo concordava.

Variancia Explicada 38,8 14,9
Média 3,8 3,6
Desvio-padrédo 98 1,1

* Cargas fatoriais inferiores a 0,45 foram suprimidas

Estudo Piloto da Escala de Atitudes de Carreira Sem-fronteiras

A exemplo do que foi feito com a escala anterior optou-se por, antes de dar
inicio as andlises fatoriais, eliminar um item que se apresentou semanticamente
problematico: “Eu gosto da previsibilidade decorrente do trabalho continuado
para a mesma organizacdo”. A seguir, a escala foi submetida a uma andlise
fatorial de componentes principais (ACP) com rotacdo Oblimin, seguindo o
método de andlise empregado pelos autores da escala original. Os resultados da

analise inicial do presente estudo geraram trés fatores com eigenvalues maiores do
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que um (total de variancia explicada = 58,1%). O indice Kaiser-Meyer-Olkin
observado foi de 0,79, resultado considerado satisfatorio. O teste de esfericidade
de Bartlett apresentou resultado significativo (p<0,001), também indicando
adequacdo dos dados para a analise. As comunalidades observadas ficaram entre
0,21e0,74.

Como segundo passo da analise realizou-se uma nova ACP restrita a dois
fatores. A nova solugéo bifatorial apresentou um total de variancia explicada de
49,7%. O indice Kaiser-Meyer-Olkin observado na solucéo anterior se manteve, o
teste de esfericidade de Bartlett apresentou resultado significativo (p<0,001), e as
comunalidades observadas ficaram entre 0,13 e 0,74. Por fim, o indice alpha de
Cronbach da escala foi de 0,56, considerado inaceitavel. No entanto, os indices de
confiabilidade obtidos para a subescala de mobilidade fisica (alpha = 0,79) e para
a subescala de mobilidade psicolégica (alpha = 0,63) foram considerados
respectivamente bom e satisfatorio. Assim, optou-se por eliminar os itens 1 e 2 da
escala “Eu gostaria de trabalhar em projetos que envolvessem pessoas de varias
organizagoes diferentes.” e “Eu busco atividades de trabalho que me permitam
aprender algo novo.” pois estes itens tinham as menores cargas fatoriais e
apresentavam os menores indices de comunalidade com os demais itens da escala
(0,16 e 0,13, respectivamente).

Foi entdo realizada uma nova ACP com rotacdo Oblimin restrita a dois
fatores. A nova solucdo fatorial apresentou o mesmo valor para o indice Kaiser-
Meyer-Olkin (0,79) e o teste de esfericidade de Bartlett apresentou resultado
significativo (p<0,001). As comunalidades observadas ficaram entre 0,36 e 0,75.
Os indices de confiabilidade da escala (alpha =0,77) e das subescalas de
mobilidade psicoldgica de carreira (alpha =0,82) e mobilidade fisica (alpha
=0,79) foram considerados bons. Os resultados da analise de componentes
principais da escala piloto sdo exibidos na Tabela 7. Os itens destacados foram

excluidos da escala.
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Tabela 7.

Carga Fatorial dos Itens da Escala de Atitudes de Carreira Sem-fronteiras

) _ Fatores

ltens Dimensao L 9

1. Eu busco atividades de trabalho que me permitam MP
aprender algo novo.

2. Eu gostaria de trabalhar em projetos que envolvessem MP
pessoas de varias organizacdes diferentes.

3. Eu gosto de atividades que requeiram que eu trabalhe MP 74
fora da organizacao.

4. Eu gosto de atividades que requeiram que eu trabalhe MP 74
além do meu préprio departamento.

5. Eu gosto de trabalhar com pessoas fora da minha  pp 86
organizacao.

6. Eu gosto de trabalhos que requeiram que eu interaja com MP 75
pessoas em Varias organizacgdes diferentes.

7. No passado busquei oportunidades que permitem que MP 70
hoje eu trabalhe fora da organizacéo.

8. Eu me sinto revigorado/a em novas experiéncias e MP 59
situacoes.

9. Eu gosto da previsibilidade decorrente do trabalho ME
continuado para a mesma organizagao

10. Eu me sentiria muito desorientado/a se ndo pudesse MF 67
trabalhar para a organizagdo na qual trabalho
atualmente.

11. Eu prefiro permanecer em uma organizagdo com a qual ME 75

estou familiarizado/a buscar oportunidades em outro
local de trabalho.

12.Se a organizacdo para a qual trabalho oferecesse MF 86
empregos que durassem a vida toda, eu jamais desejaria
trabalhar para outras organizacdes.

13. O meu ideal de carreira seria trabalhar para uma unica ME 85
organizacao.

* Cargas fatoriais inferiores a 0,45 foram suprimidas

Estudo Final da Escala de Atitudes de Carreira Sem-fronteiras

A analise fatorial da versdo de dez itens da escala resultante do estudo
piloto foi submetida @ ACP com rotacdo Oblimin restrita a dois fatores. A solugéo
fatorial apresentou um aumento no indice Kaiser-Meyer-Olkin (0,82) em relacéo
ao estudo piloto (0,79), o teste de esfericidade de Bartlett apresentou resultado
significativo (p<0,001) e o total de variancia explicada foi de 63,3%. As
comunalidades observadas ficaram entre 0,43 e 0,78. Os indices de confiabilidade
da escala (alpha = 0,77) e das subescalas de mobilidade psicoldgica (alpha do
estudo =0,88 e alpha da escala original =0,87) e mobilidade fisica (alpha do
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estudo =0,79 e alpha da escala original =0,74) foram considerados bons. Os

resultados da ACP da versao final da escala sdo exibidos na Tabela 8.

Tabela 8.
Carga Fatorial dos Itens da Verséo Final da Escala de Atitudes de Carreira Sem-
fronteiras
_ Fatores
Itens Dimenséo )
1. Eu gosto de atividades que requeiram que eu trabalhe MP 81
fora da organizacao.
2. Eu gosto de atividades que requeiram que eu trabalhe MP 80
além do meu préprio departamento.
3. Eu gosto de trabalhar com pessoas fora da minha  pp 88
organizacéo.
4. Eu gosto de trabalhos que requeiram que eu interaja MP 89
com pessoas em varias organizacdes diferentes.
5. No passado busquei oportunidades que permitem que MP 71
hoje eu trabalhe fora da organizagéo.
6. Eu me sinto revigorado/a em novas experiéncias e MP 66
situacoes.
7. Eu me sentiria muito desorientado/a se ndo pudesse MP - 62
trabalhar para a organizacdo na qual trabalho
atualmente.
8. Eu prefiro permanecer em uma organizagdo com a MF 68

qual estou familiarizado/a a buscar oportunidades em
outro local de trabalho.
9. Se a organizacdo para a qual trabalho oferecesse MF 79
empregos que durassem a vida toda, eu jamais
desejaria trabalhar para outras organizacgoes.

10. O ‘meu idegl de carreira seria trabalhar para uma MF 69
Unica organizacao.

Variancia Explicada 38,4 249

Média 37 37

Desvio-padréo 12 1,2

* Cargas fatoriais inferiores a 0,45 foram suprimidas

Analise fatorial conjunta das escalas

Apbs analisar separadamente as duas escalas, procedeu-se uma andlise de
componentes principais com rotacdo Oblimin incluindo todos os itens de ambas e
excluindo aqueles considerados semanticamente problematicos. A solucdo fatorial
para a escala com 24 itens apresentou cinco fatores com eigenvalues maiores que
um. O indice Kaiser-Meyer-OlKkin foi de 0,85 e 0 alpha de Cronbach da escala foi

de 0,86 e, portanto, superior aos de ambas as escalas quando analisadas
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individualmente. No entanto, visando uma maior adequacdo ao modelo teorico,

realizou-se uma nova ACP com rotagdo Oblimin restrita a quatro fatores. Os

resultados da analise de componentes principais das escalas analisadas

conjuntamente, além das frequéncias relativas de resposta aos itens da versao final

da escala de atitudes de carreira séo apresentadas na Tabela 9.

Tabela 9.

Carga Fatorial dos Itens da Escala de Carreira

Fatores
Itens Dimensdo
1 2 3 4
1. Quando as oportunidades de desenvolvimento ndo AG 48
séo oferecidas pela minha empresa, eu busco
sozinho (a) em outros locais.
2. Eu sou responsavel pelo sucesso ou fracasso na  AG 73
minha carreira.
3. De maneira geral eu tenho uma carreira bastante ~ AG 75
independente e autogerenciada.
4. Um dos valores mais importantes para mim ¢ a  AG 71
liberdade para determinar minha propria trajetéria
de carreira.
5. Eu sou responsavel pela minha prdpria carreira. AG ,84
6. Eu dependo principalmente de mim mesmo para AG 73
avancar em minha carreira.
7. No que diz respeito a minha carreira, eu sou muito AG 67 56
“dono do meu nariz”.
8. Eu busco atividades de trabalho que me permitam  AG 75
aprender algo novo.
9. Eu gostaria de trabalhar em projetos que MP 69
envolvessem pessoas de Vvérias organizacOes
diferentes.
10. Eu gosto de atividades que requeiram que eu MP 61
trabalhe fora da organizacdo.
11. Eu gosto de atividades que requeiram que eu MP 76
trabalhe além do meu proprio departamento.
12. Eu gosto de trabalhar com pessoas fora da minha ~ pp 60
organizacéo.
13. Eu gosto de trabalhos que requeiram que eu MP 53
interaja com pessoas em Varias organizagdes
diferentes.
14. No passado busquei oportunidades que permitem MP 80
que hoje eu trabalhe fora da organizacéo.
15. Eu me sinto revigorado/a em novas experiéncias e MP 80

situacoes.
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_ 5 Fatores
Itens Dimensao
2 3 4
16. Eu me sentiria muito desorientado/a se ndo pudesse MF 80
trabalhar para a organizagdo na qual trabalho
atualmente.
17. Eu prefiro permanecer em uma organizagao com a MF 89

qual estou familiarizado/a buscar oportunidades em
outro local de trabalho.
18. Se a organizacdo para a qual trabalho oferecesse MF 90
empregos que durassem a vida toda, eu jamais
desejaria trabalhar para outras organizacoes.

19. O meu ideal de carreira seria trabalhar para uma MF 67
Unica organizacéao.

20. Eu dirijo minha carreira com base nas minhas DV 62
prioridades e ndo nas do meu empregador.

21. O que mais importa para mim € como me sinto a em DV ,66

relacdo ao sucesso em minha carreira e ndo como as
outras pessoas se sentem a respeito disso.

22. Eu agirei de acordo com a minha consciéncia se a DV 80
empresa para a qual eu trabalho me pedir que faca
algo que vai contra meus valores.

23. 0 que eu penso sobre 0 que € certo para minha DV 64
carreira € mais importante do que o que a empresa
para a qual eu trabalho pensa.

24. Em experiéncias passadas eu agi de acordo com DV 84
meus valores quando a empresa para a qual eu
trabalho pediu que eu fizesse algo com o qual eu
ndo concordava.

* Cargas fatoriais inferiores a 0,45 foram suprimidas

Nesta solugdo fatorial o alpha geral da escala se manteve. Os indices de
confiabilidade das subescalas foram: 0,84 (autogerenciamento), 0,73
(direcionamento para valores), 0,89 (mobilidade psicoldgica), 0,79 (mobilidade
fisica), considerados adequados. O total de variancia explicada por esta solucdo
foi de 56,8%, o indice Kaiser-Meyer-Olkin se manteve e as comunalidades
observadas ficaram entre 0,29 e 0,79. Excluiu-se entdo o item 1 que pertencia
originalmente & Escala de Carreira Proteana “Quando as oportunidades de
desenvolvimento n&o séo oferecidas pela minha empresa, eu busco sozinho (a) em
outros locais.” que apresentou a menor comunalidade. Realizou-se uma nova ACP
restrita a 4 fatores. As cargas fatoriais e a frequéncia relativa de resposta aos itens
da verséo final da eEscala de Atitudes de Carreira sao apresentadas na Tabela 10.



Tabela 10.

Cargas Fatoriais e Frequéncia Relativa de Resposta aos Itens da Versdo Final da Escala de Atitudes de Carreira
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) 3 Frequéncia Relativa Fatores
Itens Dimenséo DP
1 2 3 4 5 1 2 3 4

1. Eu sou responsavel pelo sucesso ou fracasso na minha carreira. AG 0 1,2 18,2 356 449 4,2 ;79 |73
2. De maneira geral eu tenho uma carreira bastante independente e auto-  AG 3,2 150 27,5 34,8 194 35 1,0 ,74

gerenciada.
3. Um dos valores mais importantes para mim € a liberdade para determinar minha  AG 1,2 10,1 24,7 34,0 30,0 3,8 1,0 ,71

prépria trajetoria de carreira.
4. Eu sou responsavel pela minha prépria carreira. AG 40 2,8 22,7 33,6 405 41 88 84
5. Eu dependo principalmente de mim mesmo para avangar em minha carreira. AG 40 6,50 23,1 36,8 33,2 4,0 ,93 ,75
6. No que diz respeito a minha carreira, eu sou muito “dono do meu nariz”. AG 2,0 13,8 32,4 39,3 12,6 3,5 ,95 ,68 ,56
7. Eu busco atividades de trabalho que me permitam aprender algo novo. AG 40 2,8 146 30,8 51,4 43 ,85 52
8. Eu gostaria de trabalhar em projetos que envolvessem pessoas de varias MP 24 73 287 308 30,8 38 1,0 80

organizag0es diferentes.
9. Eu gosto de atividades que requeiram que eu trabalhe fora da organizacao. MP 6,5 20,6 20,6 24,7 275 3,5 1,3 ,80
10. Eu gosto de atividades que requeiram que eu trabalhe além do meu proprio MP 16 11,3 21,9 30,0 352 39 1,1 80
departamento.
11. Eu gosto de trabalhar com pessoas fora da minha organizacao. MP 45 10,9 26,7 255 32,4 3,7 1,6 ,89
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) Frequéncia Relativa Fatores
Itens Dimenséo DP
2 3 4 5 1 2 3 4

12. Eu gosto de trabalhos que requeiram que eu interaja com pessoas em varias MP 32 10,5 215 296 352 3,8 1,2 89
organizagOes diferentes.

13. No passado busquei oportunidades que permitem que hoje eu trabalhe fora MP 17,8 23,1 255 17,0 166 29 13 67
da organizagéo.

14. Eu me sinto revigorado/a em novas experiéncias e situacoes. MP 40 2,4 178 36,8 425 42 84 48 63

15. Eu me sentiria muito desorientado/a se ndo pudesse trabalhar para a MF 409 296 150 85 61 39 12 66
organizacdo na qual trabalho atualmente.

16. Eu prefiro permanecer em uma organizagdédo com a qual estou MF 32,0 356 17,8 10,1 45 38 1,1 79
familiarizado/a buscar oportunidades em outro local de trabalho.

17. Se a organizagao para a qual trabalho oferecesse empregos que durassem a MF 39,7 340 150 6,1 93 40 1,1 84
vida toda, eu jamais desejaria trabalhar para outras organizacoes.

18. O meu ideal de carreira seria trabalhar para uma Unica organizago. MF 51,0 26,3 10,9 7,7 40 41 11 ,84

19. Eu dirijo minha carreira com base nas minhas prioridades e ndo nas do meu DV 6,1 202 352 239 146 32 11 75
empregador.

20. O que mais importa para mim é como me sinto a em relagdo ao sucesso em DV 53 14,1 28,7 28,7 231 35 11 ,69
minha carreira e ndo como as outras pessoas se sentem a respeito disso.

21. Eu agirei de acordo com a minha consciéncia se a empresa para a qual eu DV 24 77 194 271 433 40 11 61
trabalho me pedir que faca algo que vai contra meus valores.

22. O que eu penso sobre o que € certo para minha carreira € mais importante DV 32 13,8 271 356 20,2 3,6 11 76
do que o que a empresa para a qual eu trabalho pensa.

23. Em experiéncias passadas eu agi de acordo com meus valores quando a DV 490 93 255 283 320 3,7 11 60

empresa para a qual eu trabalho pediu que eu fizesse algo com o qual eu
ndo concordava.
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Itens

Frequéncia Relativa
2 3 4 5

Dimenséao

DP

Fatores

1 2 3 4

* Cargas fatoriais inferiores a 0,45 foram suprimidas

Variancia Explicada

Médias
Desviospadréo

27,2 13,2 105 7,3
39 31 3,7 39
98 11 12 11
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A solucéo da ACP apresentou uma diminuicéo no valor do alpha geral da
escala (0,84). No entanto, os indices de confiabilidade das subescalas de
autogerenciamento (alpha = 0,85) e mobilidade psicologica (alpha = 0,89)
apresentaram aumento. Por outro lado, o indice de confiabilidade da subescala de
mobilidade fisica se manteve (alpha = 0,79) e o da subescala de direcionamento
para valores reduziu (alpha = 0,73). A confiabilidade das duas subescalas
correspondentes as atitudes de carreira proteana apresentaram um alpha de 0,84 (a
confiabilidade quando as quatro subescalas foram analisadas separadamente foi de
0,83) e a confiabilidade das duas subescalas correspondentes as atitudes de
carreira sem-fronteiras apresentaram um alpha de 0,79 (a confiabilidade quando
as quatro subescalas foram analisadas separadamente foi de 0,78). O total de
variancia explicada por esta solucdo foi de 58,2%, o indice Kaiser-Meyer-Olkin
apresentou uma pequena reducdo (0,85) e as comunalidades observadas ficaram
entre 0,37 e 0,80.

Chama a atencéo o fato de que nesta solugéo fatorial o item 1 da Escala de
Atitudes de Carreira Sem-fronteiras “Eu busco atividades de trabalho que me
permitam aprender algo novo” se agrupou com os itens do fator de
autogerenciamento de carreira. O comportamento deste item é coerente com a
teoria, j& que a busca ativa por aprendizado continuado é caracteristica do
autogerenciamento de carreira. Os resultados das andlises fatoriais da escala
sugerem que haja correlacdo entre as quatro dimensdes avaliadas pelas subescalas.
Este hipGtese pode ser fundamentada no estudo empirico de Briscoe, Hall e
DeMuth (2006), em que foram encontradas correlagdes positivas e significativas
entre 0 autogerenciamento e o direcionamento para valores (r=0,66, p<0,01) e
entre cada um deles e a mobilidade psicoldgica (respectivamente r=0,27; p<0,01,
e r=0,37; p<0,01). No presente estudo considerou-se, portanto, que a melhor
forma de administracdo dos instrumentos € conjuntamente, dadas as correlagdes
existentes e o desempenho das escalas em diferentes testes.

Ao analisar as frequéncias de resposta dos itens percebe-se que a maior
parte dos participantes da amostra se caracteriza por uma postura proativa em
relacdo a gestdo da propria carreira. Além disso, eles tendem a considerar a
liberdade um fator fundamental para determinacdo da trajetoria profissional e a
sentir-se responsaveis por seu sucesso, que envolve aspectos como o aprendizado,
novas experiéncias, e 0 respeito de seus valores pessoais pela organizacdo. Os

profissionais demonstraram ainda, satisfacdo em trabalhar com pessoas de
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diferentes organizac6es e em diversos contextos e o desejo de trabalhar em locais
com os quais ndo estdo familiarizados ao longo de sua carreira. No entanto, as
andlises sugeriram que eles ndo passaram por experiéncias de busca de
oportunidades fora da organizacdo em que trabalharam. Por fim, indicaram que 0s
participantes tendem a realizar suas tomadas de decisdo baseadas em valores
pessoais e ndo naqueles adotados pelas organizagbes em que trabalham.

E interessante notar que os participantes da amostra apresentaram médias
superiores ao ponto médio da escala Likert para todos os itens da escala e,
consequentemente, para as subescalas de carreira. Este dado pode estar
relacionado a composi¢do da amostra, formada principalmente por profissionais
empregados por organizacdes privadas. A analise de comparacdo de médias que
sera apresentada detalhadamente no préximo estudo apontou uma tendéncia dos
profissionais de empresas publicas a apresentarem médias inferiores as dos
demais para todas as dimensfes de carreira. Este resultado sugere que as
organizacOes publicas tém um papel mais ativo no gerenciamento da carreira de

seus empregados do que as privadas.

Analise do Inventario de Valores Organizacionais

O Inventério de Valores Organizacionais (I\VO) foi validado no Brasil por
Tamayo, Mendes e Paz (2000) através de analises multidimensionais ALSCAL
(Algorithmic Scaling), para amostras ndo-paramétricas. Por tratar-se de um
instrumento j& validado e utilizado por pesquisadores brasileiros em outros
estudos (Mendes & Tamayo, 2000; Porto & Tamayo, 2005; Tamayo, 2007),
optou-se por ndo realizar analises fatoriais da 1VO. Analises da frequéncia de
respostas aos itens do instrumento, sdo apresentadas na Tabela 11 e as médias e

desviospadrdo, além da medida de insatisfacdo para cada valor na Tabela 12.
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Tabela 11.
Frequéncia Relativa deResposta aos Itens do Inventario de Valores Organizacionais

Frequéncia Relativa VValores Reais Frequéncia RelativaValores Ideais
Itens Valor

1 2 3 4 5 6 7 1 2 3 4 5 6 7
1. Capacidade de inovar na organizacio Autonomia 2,8 57 138 344 17.0 109 142 00 ,40 ,40 65 13,0 24,3 51,8

2. Capacidade de realizar as farefas sem Conservadorismo 1,2 53 9,3 31,6 174 170 178 1,2 16 12 138 13,4 316 336
necessidade de supervisao constante

3. Introducéo de novidades no trabalho Autonomia 3,2 9,7 138 251 186 162 11,7 80 00 20 13,4 17,4 259 372

4, Aberglillrﬁl para expor sugestoes e opinides sobre  Aytonomia 2,4 6,9 10,9 20,2 17.0 170 239 40 00 12 85 130 27,1 453
o trabalho

5. Busca constante de informago e novidades Autonomia 2,0 7,3 10,1 23,9 206 134 202 00 .40 12 7,7 97 223 547

6. Continuidade de politicas e projetos |gualitarismo 5,3 9,3 134 29,1 223 97 89 00 ,40 24 113 190 243 389
organizacionais

7. Fidelidade a organizagéo Conservadorismo 2,8 57 10,5 30,8 10,5 182 194 16 12 4,0 1386 142 17,8 389
8. Seguranca de pessoas e bens Conservadorismo ,80 6,9 105 22,3 17,0 154 243 00 ,40 40 121 10,1 18,6 53,0

9. Preservagdo dos costumes vigentes da Hierarquia 24 49 89 267 266 194 190 32 36 85 26,7 126 21,5 17,8
organizacgdo

10. Tradicéo de respeito as ordens Hierarquia  ,80 3,2 7,3 32,0 174 178 198 20 80 69 231 186 182 243
11. Clima de ajuda matua Conservadorismo 3,6 8,1 12,1 255 16,6 126 186 00 00 040 53 93 239 351
12. Distribuic&o do poder pelos diversos niveis lgualitarismo 7,7 6,9 16,2 27,5 198 9,7 105 40 80 3,2 17,0 16,6 28,3 28,7

13. Tratamento proporcional ao mérito lgualitarismo 7,7 10,9 14,6 27,5 162 11,7 9,7 0,0 80 1,2 13,0 10,5 26,7 433
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Frequéncia Relativa Valores Reais

Frequéncia RelativaValores ldeais

Itens Valor
1 2 3 4 5 6 7 1 2 3 4 5 6 7

14. Oportunidades iguais para todos os empregados ~Igualitarismo 8,1 89 16,2 23,5 146 109 130 40 ,80 20 109 109 24,3 449

15. Imparcialidade nas decisées administrativas lgualitarismo 8,9 11,7 15,0 26,7 154 89 105 12 80 ,80 12,6 13,4 21,5 44,5

16. Respeito as pessoas com cargo de chefia Hierarquia 16 24 32 251 21,1 206 235 ,40 80 16 182 14,6 22,3 356

17. Respeito das regras e normas estabelecidas pela Hierarquia 40 45 73 263 198 190 194 40 00 24 150 16,6 23,9 36,0
organizacdo

18. Controle do servico executado Hierarquia 1,6 85 13,0 30,0 16,6 150 126 ,80 ,40 20 138 17,8 239 352

19. Clima de relacionamento amistoso entre 0S Conservadorismo 2,4 45 69 206 198 223 21,1 40 40 ,40 7,7 11,3 231 518
empregados

20. Respeito aos niveis de autoridade Hierarquia  ,80 2,4 36 26,7 186 219 231 80 12 32 215 14,2 21,5 304

21. Capacidade de influenciar pessoas na Dominio 40 57 134 344 202 121 77 20 16 49 255 17,8 223 19,8
organizagéo

22. Preocupagdo com o cumprimento de horarios e Hierarquia 28 69 89 271 162 158 202 ,40 12 45 20,2 150 194 336
COMpPromissos

23. Dificuldade de alterar regras, normas e Dominio 85 9,3 13,0 336 13,0 130 69 126 57 93 26,3 12,1 13,4 150
comportamentos na organizacao

24. Acompanhamento e avaliagcdo continuos das Hierarquia 53 93 142 304 158 126 10,1 1,2 080 24 17,0 20,2 23,1 28,7
tarefas

25. Ambiente de relacionamento inter- jgualitarismo 2,8 7,3 12,6 27,9 186 158 11,7 ,40 80 ,80 154 154 239 36,0
organizacional adequado

26. Complementariedade ~ de  papéis  entre |gyalitarismo 2,8 7,3 14,6 37,7 130 126 73 00 20 20 223 162 279 215
organizagoes

27. Utilizagdo de recursos sem causar danos ao Hierarquia 65 65 11,3 231 16,2 146 190 80 ,40 12 9,7 89 174 559

meio ambiente
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Itens

Valor

Frequéncia Relativa Valores Reais Frequéncia RelativaValores Ideais
i1 2 3 4 5 6 7 1 2 3 4 5 6 7

28. Protecéo ao meio ambiente
29. Intercambio com outras organizacdes
30. Atuacdo conjunta com outras empresas

Hierarquia
Harmonia
Harmonia

6,1 53 10,5 251 150 16,6 186 ,80 1,2 ,80 85 8,1 18,6 56,3
73 69 13,0 287 178 138 101 12 ,80 4,0 17,0 12,1 23,9 352
61 65 105 30,8 202 11,7 113 16 ,80 1,6 13,0 182 26,7 32,8
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Tabela 12.

Meédias, Desvios-padrédo e medida de insatisfacéo do IVO

ltem  Média DP Média DP Insatisfacao

Valores Valores Valores Valores Valores Reais —
Reals Reais Ideais Ideais Valores Ideais

1 4,48 1,52 6,2 1,0 -1,8
2 4,82 1,49 5,8 13 -,94
3 4,44 1,60 5,8 1,2 -1,4
4 4,92 1,68 6,1 11 -1,2
5 4,79 1,61 6,2 1,0 -1,5
6 4,21 1,55 5,9 1,2 -1,7
7 4,76 1,63 5,6 15 -,85
8 4,97 1,61 6,2 1,1 -1,2
9 4,88 1,57 4,9 1,6 -,01
10 4,98 1,43 5,2 1,5 -0,23
11 4,60 1,69 6,36 924 -1,76
12 4,18 1,64 5,61 1,26 -1,43
13 4,09 1,68 6,00 1,17 -1,91
14 4,18 1,77 6,01 1,22 -1,83
15 4,00 1,72 5,94 1,30 -1,94
16 5,23 1,42 5,73 1,28 -,500
17 5,02 1,44 5,79 1,22 -,770
18 4,51 1,53 5,77 1,26 -1,26
19 5,07 1,55 6,21 1,08 -1,14
20 5,24 1,38 5,51 1,38 -1,27
21 4,32 1,44 5,15 1,43 -,800
22 4,79 1,64 5,55 1,39 -,760
23 4,03 1,62 4,27 1,90 -,240
24 4,23 1,61 5,55 1,32 -1,32
25 4,51 1,54 5,81 1,23 -1,30
26 4,23 1,43 5,42 1,26 -1,19
27 4,60 1,78 6,19 1,21 -1,59
238 4,67 1,74 6,21 1,23 -1,54
29 4,28 1,64 5,66 1,40 -1,38
30 4,37 1,60 5,65 1,36 -1,28

M=-120 DP=0,50
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E interessante notar que as respostas dos profissionais tendem a se
localizar nos pontos mais altos da escala Likert, tanto no que diz respeito a medida
real, quanto em relacdo a medida desejavel de adocdo dos valores pela
organizacdo. Percebe-se ainda que os valores para a segunda medida s&o
superiores aos da primeira para todos os valores. Isso faz com que a medida de
insatisfacdo com a forma como os valores séo aplicados na organizagao tenha um
valor numeérico negativo. Por se tratar do calculo da diferenca entre a primeira
medida e a segunda (insatisfacdo = valores reais — valores imaginados) esta
medida poderia ter um valor minimo de -7 e maximo de 7. Os menores valores
sdo, no entanto, maiores do que -2, indicando um nivel reduzido de insatisfacdo
dos profissionais com a forma como a organizacao para a qual trabalham adota e
regula seus valores.

Aqueles valores que apresentaram os indices de insatisfagdo mais baixos
foram: imparcialidade nas decisbes administrativas (-1,94), tratamento
proporcional ao mérito (-1,91), oportunidades iguais para os empregados (-1,83),
capacidade de inovar na organizacdo, (-1,76), clima de ajuda mutua (-1,76),
continuidade de politicas e projetos organizacionais (-1,67), ,utilizacdo de
recursos sem causar danos ao meio ambiente (-1,59), protecdo ao meio ambiente
(-1,54).

Estes resultados sugerem que os profissionais da amostra estdo
preocupados e consideram importante que a organizacdo para a qual trabalham
tenha cuidados em relacdo ao ambiente e ao clima organizacional, aléem da
sustentabilidade do negdcio. Além disso, aspectos como a igualdade de
oportunidades, a valorizagdo dos profissionais e o0 reconhecimento de seu
desempenho também sdo relevantes. Outros valores considerados importantes
pelos participantes, mas causadores de menor insatisfacdo sdo a abertura para
expor sugestdes e opinides sobre o trabalho, a busca constante de informacéo e
novidades e o clima de relacionamento amistoso entre os empregados. A diferenca
entre a medida real e a desejavel para estes valores teve resultados maiores do que
-1,50, ou seja, mais proximos de zero, 0 que indica que ha uma diferenca menor

entre a pratica da empresa e o ideal dos profissionais.
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Consideracdes Finais

O presente estudo teve como objetivo geral fornecer dados sobre os estilos
de carreira contemporaneos em profissionais brasileiros e como objetivo
secundario propor a validacdo de instrumentos adequados a avaliacdo das
orientacdes de carreira proteana e sem-fronteiras. Pode-se considerar que oS
cuidados tomados na fase de traducdo do instrumento, como o emprego de
backtranslation e andlise de juizes, conferem uma razoavel seguranca quanto a
compatibilidade seméantica entre os itens originais em inglés e os da versao em
portugués das escalas. As evidéncias de validade fatorial, obtidas através de
andlise de componentes principais, mostram que as dimensGes de
autogerenciamento e direcionamento para valores da Escala de Atitudes de
Carreira Proteana tendem a se distinguir empiricamente na versdo adaptada do
instrumento. O mesmo ocorre com as dimensGes de mobilidade psicolégica e
mobilidade fisica da Escala de Atitudes de Carreira Sem-fronteiras. A solucéo
componencial encontrada para ambas as escalas foi clara e distinta, com todos 0s
itens apresentando cargas elevadas (maiores do que 0,62 na Escala de Atitudes de
Carreira Proteana e maiores do que 0,60 na Escala de Atitudes de Carreira Sem-
fronteiras) apenas no componente esperado. Outro resultado altamente satisfatorio
observado foram os indices de consisténcia interna (alpha de Cronbach) da Escala
de Atitudes de Carreira Proteana (0,83) e suas subescalas de autogerenciamento
de carreira (alpha = 0,85) e direcionamento para valores (alpha = 0,73), e da
Escala de Atitudes de Carreira Sem-fronteiras (0,77) e suas subescalas de
mobilidade psicoldgica (alpha = 0,88) e mobilidade fisica (alpha =0,79).

Um resultado interessante deste estudo € o indice baixo de insatisfacdo dos
profissionais com os valores adotados pela organizacao para a qual trabalham. Os
resultados da analise de frequéncia de resposta aos itens do Inventario de Valores
Organizacionais indicaram que 0s participantes consideram o0s valores do
instrumento muito importantes, de maneira geral. Embora percebam que a
organizacdo para a qual trabalham valoriza e adota os mesmos valores, mas em
menores medidas, avaliam que estas medidas estdo préximas daquelas que
consideram que seriam ideais.

Outro resultado que chama a atencao refere-se ao fato de a maior parte dos
profissionais ter demonstrado indices de autogerenciamento de carreira,
direcionamento para valores, mobilidade fisica e mobilidade psicoldgica acima do
ponto médio da escala Likert. Isso indica que os profissionais tendem a ter



106
preferéncia por atividades de trabalho que apresentem inovacgdes, contato com
pessoas e contextos diferentes e nas quais possam agir de acordo com seus valores
pessoais. Além disso, buscam ativamente oportunidades de trabalho que atendam
tais caracteristicas e consideram sair das organizacdes em que estdo atualmente
para alcancar este objetivo. E importante considerar que tais resultados possam
estar relacionados a especificidades da amostra investigada, especialmente em
relagéo ao contexto cultural dos locais de procedéncia dos participantes.

O presente estudo prop6s um avanco em relacdo a publicacéo original de
Briscoe, Hall e DeMuth (2006) ao apresentar a analise fatorial de ambas as escalas
em conjunto. Os resultados da analise sugerem que esta forma de administracdo
garante o melhor desempenho possivel do instrumento, com a necessidade de
excluir um menor numero de itens, o que mantém a versdo brasileira mais
proxima da original. Os indices de confiabilidade para a versdo de 23 itens do
instrumento foram superiores para a escala geral e se mantiveram ou aumentaram
para cada uma das subescalas, quando comparados com as solugdes anteriores
(valores de alpha: geral = 0,85, autogerenciamento = 0,85, direcionamento para
valores = 0,73, mobilidade psicoldgica = 0,89 e mobilidade fisica = 0,79). Embora
os resultados obtidos através das diferentes analises fatoriais indiquem que se trata
de escalas de fidedignidade satisfatdria, estas devem ser mais exploradas por
outros estudos empiricos.

Em sintese, pode-se concluir que os objetivos da presente pesquisa de
adaptar a Escala de Atitudes de Carreira Proteana e a Escala de Atitudes de
Carreira Sem-fronteiras para o uso com profissionais brasileiros e colher
evidéncias de validade e fidedignidade destas escalas foi atingido, estando o
instrumento em condicdes de ser utilizado em novos estudos, tanto sob a forma de
escalas distintas, quanto sob a forma de uma Unica escala. E necessario, contudo,
pontuar algumas limitagdes desta pesquisa.

O estudo piloto das escalas foi realizado unicamente com participantes
adultos empregados por empresas publicas e privadas do estado do Rio Grande do
Sul. A amostra do estudo final também foi selecionada por conveniéncia e,
embora tenha havido participantes de diversos estados do pais, ndo houve o
controle em relacdo a representatividade da populagdo. O estudo final da escala
envolveu participantes de 13 estados do pais, mas ndo houve cuidado em relacéo a
representatividade da amostra, logo, ndo é possivel afirmar que individuos com

caracteristicas diferentes das dos profissionais que participaram destes estudos
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compreendam e respondam as escalas da mesma forma. Faz-se necessario,
portanto, aplicar o instrumento a outros grupos a fim de testar suas caracteristicas
aplicadas a outras populagdes. Seria interessante ainda investigar as
especificidades do trabalho de amostras de profissionais de empresas publicas e
autdbnomos, combinando metodologias qualitativas e quantitativas a fim de
verificar se € possivel utilizar a escala de atitudes de carreira para estudar e
compreender a realidade de trabalho das pessoas inseridas nestes contextos
especificos.

Outra limitacdo deste estudo refere-se ao fato de o mesmo nao haver
utilizado medidas de personalidade as quais as atitudes de carreira pudessem estar
relacionadas. Este fato se justifica por uma preocupacdo da pesquisadora em nao
estender o tempo de aplicacdo dos instrumentos e, desta forma, evitar uma maior
perda amostral.

Apesar das limitacfes do estudo, espera-se que a versao em portugués das
escalas sirva para estimular novas pesquisas empiricas no campo do
desenvolvimento de carreira na contemporaneidade no pais. Espera-se ainda que
estudos posteriores possam se dedicar a investigar a melhor forma de
administracdo das escalas de atitudes de carreira, além de seu desempenho com

diferentes amostras.
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ESTUDO IV: Andlise de correlagdo e comparagdo de médias entre grupos

Os estudos anteriores desta dissertacdo apresentaram 0s processos de
validacdo e as propriedades psicometricas de trés instrumentos: a Escala de
Reflexividade, o Inventario de Valores Organizacionais a Escala de Atitudes de
Carreira. Este estudo investigou as correlaces entre os construtos avaliados por
cada uma destas escalas, além de realizar a comparacdo de médias entre 0s
profissionais agrupados segundo diversos critérios. Desta forma, foi possivel
ampliar a compreensdo sobre a forma como os diferentes estilos reflexivos se
relacionam com as atitudes de carreira dos profissionais da amostra.

Foram utilizados testes t de Student para comparar as médias entre grupos
em relagdo aos estilos reflexivos (autbnomos, comunicativos, meta-reflexivos e
fraturados) e as dimensGes de carreira proteana (autogerenciamento e
direcionamento para valores) e sem-fronteiras (mobilidade fisica e mobilidade
psicoldgica). Foram realizadas anélises de correlagdo de Pearson entre os quatro
estilos reflexivos (comunicativo-reflexivo, reflexivo-autdbnomo, meta-reflexivo e
reflexivo-fraturado), as quatro dimensdes das atitudes de carreira
(autogerenciamento de carreira e direcionamento para valores, mobilidade
psicoldgica e mobilidade fisica), e a medida de insatisfacdo dos profissionais com
os valores da organizacdo. A ultima medida é a Unica para a qual os autores da
escala original (Tamayo, Mendes & Paz, 2000) ndo apresentaram uma férmula.
Para obter este indice foi calculada a diferenca entre a medida em que o0s
profissionais avaliaram que a organizacao adotava os valores da escala (real) e a
medida em que consideravam que estes fatores deveriam ser adotados (desejada)
para cada um dos valores da escala, gerando predominantemente valores
negativos. Ndo serdo discutidas neste estudo as correlagdes entre os valores
resultantes do Inventario de Valores Organizacionais, pois este debate ndo é tema
central de interesse desta dissertacdo. No entanto, os resultados de todas as

correlagcdes podem ser encontrados na Tabela 13.

Método

Participantes
A amostra dos estudos de correlacdo e de comparacdo de medias foi

composta pelos 247 participantes que compuseram a amostra final dos estudos de
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validacdo das escalas de atitudes de carreira, dos quais 47,8% eram homens e
52,2% mulheres. A idade dos participantes variou de 19 a 64 anos, sendo a média
equivalente a 32 anos, com desvio-padrdo de 9,46 anos. Verificou-se que mais da
metade dos participantes (70,4%) eram solteiros, 23,9% eram casados, 5,3%
separados ou divorciados e menos de 1% vilvos. A grande maioria dos
participantes (78,1%) ndo tinha filhos e os participantes com maior nimero de
filhos (2,8%), tinham trés.

Em relacdo ao maior nivel de formacéo, foi possivel verificar que 32,8%
dos participantes haviam concluido o Ensino Superior, 20,2% ndo haviam
concluido, 25,1% haviam feito alguma especializacdo, 18,3% fizeram mestrado ou
doutorado e 3,6% haviam concluido o Ensino Médio ou Técnico. Os profissionais
haviam comecado a trabalhar, em média, aos 18 anos (dp = 3,01) e no momento
da coleta de dados trabalhavam em cidades de 13 estados do Brasil: 68,4% no Rio
Grande do Sul, 10,1% em Séao Paulo e 7,7% no Parana (os 13,8% participantes
restantes trabalhavam na Bahia, no Ceard, no Distrito Federal, no Espirito Santo,
em Minas Gerais, no Mato Grosso, no Mato Grosso do Sul, no Rio de Janeiro, em
Santa Catarina, e em Sergipe). Dentre aqueles que compuseram a amostra, 27,1%
ja haviam realizado alguma mudanca de cidade relacionada ao trabalho e destes,
59,7% eram homens. A maioria destes profissionais (65%) nédo estava casado e
40% deles tinham filhos. Entre as mulheres que ja haviam realizado mudancas de
cidade por motivos de trabalho, 66,6% ndo eram casadas e 18% tinham filhos.
Nos Ultimos dez anos os participantes trabalharam, em média, em duas empresas.
O ingresso na empresa em que trabalhavam no momento da coleta de dados
variou de menos de um ano (26,3%) a mais de cinco anos (24,3%) e 34% estavam
no mesmo local de um a trés anos. Os demais (15,4%) trabalhavam entre trés e
cinco anos na empresa. Por fim, 92,7% afirmaram que quando pensam no
desenvolvimento de sua carreira profissional, consideram também outras
possibilidades que o mercado oferece em sua area de atuacdo e ndo apenas

naquelas oportunidades oferecidas pela empresa.

Instrumentos

Foram utilizados quatro instrumentos para realizar a coleta de dados deste
estudo: um questionario sociodemogréfico, a Escala de Atitudes de Carreira, a
Escala de Reflexividade e o Inventario de Valores Organizacionais. Cada um

deles sera brevemente descrito a seguir.
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O questionario sociodemografico foi desenvolvido pela mestranda e uma
doutoranda do grupo de pesquisa para caracterizar a amostra investigada. Foram
incluidas questbes sobre: sexo, idade, estado civil, nimero de filhos, curso de
graduacdo realizado, cargo ocupado na empresa atual e area de atuacdo da
empresa. Além dessas, houve questdes sobre a idade com que o profissional
comecgou a trabalhar, nimero de empresas nas quais trabalhou nos ultimos anos,
numero de vezes que precisou mudar de cidade em funcéo do trabalho, etc.

A Escala de Atitudes de Carreira (Anexo E) é resultante da adaptacao das
Escalas de Atitudes de Carreira Proteana e de Carreira Sem-fronteiras, criadas por
Briscoe, Hall e DeMuth (2006) e validada pela autora. Trata-se de um instrumento
composto de 23 itens que avalia as dimensdes de autogerenciamento (exemplo de
item: “Eu sou responsavel pelo sucesso ou fracasso na minha carreira”), de
orientacdo para valores pessoais (exemplo de item: “Eu dirijo minha carreira com
base nas minhas prioridades e ndo nas do meu empregador”.), a tendéncia e a
preferéncia pela mobilidade psicolégica (exemplo de item: “Eu gostaria de
trabalhar em projetos que envolvessem pessoas de varias organizagdes
diferentes”) e mobilidade fisica (exemplo de item: “O meu ideal de carreira seria
trabalhar para uma Unica organizacao”) de profissionais. O instrumento deve ser
respondido de acordo com uma escala Likert de cinco pontos, em que 1 significa
“ndo me caracteriza” e 5 significa “me caracteriza totalmente”. O alfa geral da
escala no estudo de validacdo foi de 0,84. Os indices de confiabilidade das
subescalas de autogerenciamento (alpha = 0,85), mobilidade psicoldgica (alpha =
0,90), mobilidade fisica (alpha = 0,79) e direcionamento para valores (alpha =
0,73) foram considerados satisfatorios e o indice de adequacdo do modelo a
amostra foi de 0,85.

A Escala de Reflexividade (Anexo F) foi desenvolvida pela mestranda
para avaliar a conversa interna através de 16 afirmativas. Cada uma destas deve
ser avaliada pelo participante de acordo com uma escala Likert de cinco pontos,
em que 1 significa “ndo me caracteriza” e 5 significa “me caracteriza totalmente”.
A escala classifica os individuos de acordo com quatro estilos de reflexividade:
reflexivos comunicativos (exemplo de item: “Preciso conversar com familiares ou
amigos proximos antes de tomar qualquer decisdo”); reflexivos autonomos
(exemplo de item: “O trabalho ¢ a area da minha vida a qual eu dedico mais
atengdo”); Meta-reflexivos: (exemplo de item: “Frequentemente me pergunto se

estou agindo de acordo com meus ideais”) e Reflexivos fraturados (exemplo de
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item: “Eu prefiro deixar que as coisas acontecam a ficar tentando planejar minha
vida”). Os indices de consisténcia interna (alpha de Cronbach) foram de: 0,63
para a escala geral, de 0,72 para a subescala de estilo meta-reflexivo, de 0,74 para
a subescala de estilo reflexivo-comunicativo e de 0,75 para a subescala de estilo
reflexivo fraturado, 0,70 para o estilo reflexivo-autbnomo. O indice Kaiser-
Meyer-OlKkin, que avalia a adequacdo do modelo a amostra, da escala foi de 0,77.

O Inventério de Valores Organizacionais, ou IVO, (Anexo G) foi
desenvolvido por Tamayo, Mendes e Paz (2000). O instrumento avalia valores
compartilhados que expressam crengas fundamentais sobre o que é bom, correto e
desejavel numa organizacdo. Ele permite identificar componentes da cultura
organizacional e diferenciar organiza¢des ou unidades organizacionais por meio
de seis aspectos: (1) a importancia atribuida a busca por inovacdo, criatividade, e
independéncia na execucdo do trabalho (Autonomia); (2) a énfase dada a
interdependéncia dos membros da organizacdo e na obtengéo de objetivos grupais
(Conservadorismo); (3) a relevancia atribuida aos papéis hierarquicos na
estruturacdo do relacionamento interpessoal e na distribuicdo de recursos e de
poder (Hierarquia); (4) a busca efetiva do bem-estar de todos os membros da
organizacdo e da sua participacdo nos processos decisorios (lgualitarismo); (5) a
importancia atribuida ao sucesso organizacional e a satisfacdo dos clientes
(Dominio) e (6) o respeito a natureza e a procura de complementaridade
organizacional (Harmonia). A avaliacdo de cada um destes tipos motivacionais é
feita em dois niveis diferentes: dos valores reais (valores que, na percepcao dos
empregados, sdo realmente praticados na empresa) e dos valores desejados (a
prioridade ou grau de importancia que os empregados gostariam que fosse dada a
cada um dos valores). Esta caracteristica do IVO permite avaliar as prioridades
axiologicas reais e desejadas da organizacdo e, esta dupla avaliacdo, permite
estabelecer indices de satisfacdo/insatisfacdo dos empregados com as prioridades
axioldgicas da empresa em cada um dos seis tipos motivacionais. No estudo
original de Tamayo, Mendes ePaz (2000), a escala foi submetida, a analises
multidimensionais e os coeficientes alpha das subescalas de autonomia (0,83),
conservadorismo (0,77), hierarquia (0,87), igualitarismo (0,85), dominio (0,84) e
harmonia (0,85) foram considerados satisfatorios. A Tabela 13 apresenta 0s
resultados das analises de correlagdo.
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Tabela 13
Resultados das Analises de Correlagdo
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
1.Nasc. 1
2.Empresas -,30** 1
,00
3.AG ,02 -,02 1
72 72
4.DV -,05 ,06 A45** 1
,39 33 ,00
5.MP -,02 ,14* A40** 21%* 1
74 ,033 ,00 ,00
6.MF -, 19** ,25**  -08 -,08 -,01 1
,00 ,00 ,19 21 ,88
7.CR -,16* ,10 ,00 ,07 ,10 -,04 1
,01 12 ,99 28 ,13 51
8.RA ,072 -,016 ,D9** ,28** ,38** 06 -, 19** 1
,26 ,80 ,00 ,00 ,00 ,35 00
9.MR -,15* 17> 23** ,15* 29%*  -06 23** ,07 1
,01 ,01 ,00 ,02 ,00 37 ,00 29
10.RF -0,81 ,00 -,26%* -,09 ,10 -, 14> 18** -, 46%* 16 1
,20 .99 ,00 17 ,89 ,02 ,00 ,00 ,01
11. -,02 -,07 ,15* ,05 ,02 -,10 ,10 ,14* -,09 -07 1
I- Aut. 17 ,30 ,02 A7 72 14 12 ,03 ,18 ,30
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
12. -,14* -,08 ,02 -03 01 -11 11 ,08 -03  -02 59** 1
I-Cons. ,04 ,20 N ,60 ,85 ,10 ,10 24 ,68 78 ,00
13. -,11 -,10 -04 -00 ,02 -,03 ,13 -19** 16 01 ,30** AT ]
I-Hier. 12 ,15 ,95 ,96 79 ,63 ,05 ,00 0,2 87 ,00 ,00
14. -,19** -085 ,02 -00 -,03 -15*% 14> -05 -00 ,06 ,66**  65**  51** 1
I-1gu. ,00 ,22 75 ,99 ,68 ,03 ,03 44 ,98 ,36 ,00 ,00 ,00
15. -,11 -012 -06 -02 -13* 10 4% -24*%* 03 -03 10 L20**  38%*  24%* 1
I-Dom. ,08 ,862 37 , 76 ,04 12 ,04 ,00 ,63 ,66 ,14 ,00 ,00 ,00
16. -,11 ,032 -08 -07 -00 -,06 15 -,03 -01  -01 )52**  41**  386**  55** 07 1
I-Har. ,09 ,63 25 ,26 ,95 ,34 ,02 67 ,85 ,88 ,00 ,00 ,00 ,00 ,26
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Discussdo dos Resultados das Analises de Correlacao

Verificou-se um relacionamento positivo e fraco entre o estilo meta-
reflexivo e os estilos comunicativo-reflexivo (r = 0,23, p<0,01) e reflexivo-
fraturado (r = 0,16, p<0,05). Houve ainda um relacionamento negativo e fraco do
estilo comunicativo-reflexivo com os estilos reflexivo-fraturado (r = 0,18, p<0,01)
e reflexivo-autdnomo (r = -0,19, p<0,01). Por fim, foi verificada uma correlacéo
negativa, moderada e significativa entre o estilo reflexivo-fraturado e o reflexivo-
auténomo (r = -0,46, p<0,01). Embora a maioria das correlacfes entre os estilos
reflexivos tenha sido baixa, todas eram esperadas pois, segundo Archer (2009), os
individuos ndo possuem um Unico padrdo reflexivo, mas diferentes aspectos de
cada um dos estilos descritos. As limitagdes contextuais, da mesma forma que a
descontinuidade contextual, segundo a autora, ativariam os diferentes modos de
reflexividade. Esta caracteristica permite compreender que a Reflexividade néo é
uma variavel continua, uma vez que possui diferentes facetas. Esta caracteristica
do construto permite compreender o fato de ele poder ser acessado através de um
instrumento que consiste em quatro subescalas independentes, mas evidentemente
relacionadas.

Em relacdo a idade dos profissionais, verificou-se a existéncia de uma
correlacdo negativa e fraca, embora significativa, com o nimero de empresas em
que estes trabalharam (r = -0,30, p<0,01). Este resultado remete ao contexto das
organizacg0es entre as décadas de 70 e 90, época em que muitos dos profissionais
da amostra ingressaram no mercado de trabalho (a média de idade dos
profissionais é 32 anos e a média de idade com que comecaram a trabalhar é de 18
anos) e em que era evidente a coexisténcia de duas tendéncias fortes de trajetorias
de carreira. Nas carreiras mais tradicionais era comum a permanéncia por muitos
anos na mesma organizagcdo e nas carreiras com orientacbes proteanas e sem-
fronteira a mobilidade recorrente era valorizada como forma de adquirir
conhecimentos técnicos e experiéncias que capacitavam os profissionais para o
exercicio de diversas atividades em diferentes fungdes e organizagoes.

Verificou-se ainda que quanto maior a idade dos profissionais, menor é a
tendéncia a que sejam reflexivo-comunicativos (r = -0,16, p<0,05) ou meta-
reflexivos (-0,15, p<0,05). E possivel supor que o amadurecimento garante mais
autonomia no processo reflexivo e na tomada de decisdes. Assim, com 0 aumento
da idade, os profissionais passariam a consultar as outras pessoas como forma de

obter novas perspectivas acerca de suas possibilidades e do contexto em que estéo
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inseridos, mas ndo como auxilio ou ferramenta necessarios para decidir qual o
direcionamento v&o dar a sua carreira, como pode ser verificado nas analises das
entrevistas. Além disso, é possivel que com o aumento da idade, os profissionais
ajam de forma menos idealista no processo de tomada de decisdo deixando-se
conduzir mais por aspectos objetivos do emprego do que por valores e ideais. Essa
hipotese pode ser reforgada pela correlagdo negativa e fraca, embora significativa
da idade com a insatisfagdo em relacdo a diferenca entre a medida de
igualitarismo (r=-0,20, p<0,01) e de conservadorismo (r=-0,14, p<0,05) adotadas
pela organizacdo e as medidas considerada ideais pelos profissionais. Este
resultado sugere que com o aumento da idade, diminui a diferenca percebida pelos
profissionais entre as medidas adotadas pela organizacdo e as que eles consideram
ideais para alcancar o bem-estar dos membros da organizagdo e sua participacao
nos processos decisdrios, bem como para manter a tradicdo e interdependéncia
dos membros da organizagdo e na obtencdo de objetivos grupais (Tamayo,
Mendes & Paz, 2000).

Em relacdo a mobilidade fisica, foi observada uma correlacdo positiva e
fraca, embora significativa, com o nimero de empresas em que os profissionais
trabalharam nos Gltimos dez anos (r = 0,25, p<0,01). Este resultado era esperado e
é congruente com dados da literatura que indicam que a mobilidade fisica poderia
ser avaliada pelo nimero de mudancas de emprego dos profissionais (Sullivan &
Baruch, 2009). Houve também uma correlacdo negativa e significativa, embora
fraca, da mobilidade fisica com a idade (r = -0,19, p<0,05), sugerindo que com o
avanco da idade os profissionais tendem a trocar menos de organizagdo. O
aumento da mobilidade fisica esteve relacionado ainda a uma reducdo do estilo
reflexivo-fraturado (r = -0,14, p<0,05), sugerindo que aqueles profissionais cujo
estilo reflexivo ndo possibilita lidar subjetivamente com questdes externas e,
portanto, tomar decisdes, tendem a apresentar dificuldades para empreender e
mesmo para desejar realizar mudancgas de organizagdo ou ocupacdo (Archer,
2003). Finalmente, verificou-se uma relacdo negativa e fraca, embora
significativa, da mobilidade fisica com diferenca entre a forma como os valores de
igualitarismo sdo praticados na organizacdo e a forma que os profissionais
consideravam ser ideal (r = -0,15, p<0,01). Este resultado sugere uma tendéncia
ao aumento da mobilidade fisica na medida em que a satisfacdo com a forma

como os principios de justica social, igualdade, responsabilidade e equidade séo



116
aplicados na execucdo do trabalho (igualitarismo) se afasta da medida desejada
pelo profissional.

O estilo meta-reflexivo apresentou uma correlagdo positiva e significativa,
embora fraca com a mobilidade psicologica (r = 0,29, p<0,01), sugerindo que
profissionais que tendem a refletir acerca dos proprios pensamentos e acdes e que
procuram encontrar formas de aproxima-los ao méximo de seus ideais, tendem a
buscar atividades de trabalho que permitam ter contato com situagdes, pessoas,
conhecimentos e experiéncias novos. A correlacdo também positiva e fraca com o
direcionamento para valores (r = 0,15, p<0,05), com o nimero de empresas em
que os profissionais trabalharam (r = 0,17, p<0,01) e com o autogerenciamento de
carreira e (r = 0,23, p<0,01) podem indicar uma tendéncia destes profissionais a
buscarem ativamente e intencionalmente atividades de trabalho ou ocupacgdes que
correspondam e se adéquem a seus ideais e valores. Segundo Archer (2003; 2007)
pessoas com estilo meta-reflexivo dominante tendem a ser idealistas e a adotar
uma postura critica em relagdo a sociedade, as suas vidas e a si mesmos. Por isso,
as acOes adotadas e os projetos elaborados por esses individuos podem mudar
rapidamente, embora suas preocupacdes tendam a ser mais constantes, uma vez
que estdo relacionadas a ideais, aos quais estes individuos se mantém fiéis. Esta
caracteristica pode se traduzir no &mbito do trabalho por uma busca constante por
um local em que o profissional sinta que seus ideais estdo sendo satisfeitos. 1sso
explicaria a correlacdo positiva e fraca, embora significativa desse estilo com a
insatisfacdo em relacdo a hierarquia (r = 0,16, p<0,05). Individuos meta-reflexivos
tenderiam a apreciar os esforcos da organizagdo para envolver seus empregados
com os valores e a missdo adotados por ela quando esses se aproximassem dos
que eles consideram ideal.

O estilo reflexivo-fraturado apresentou uma correlagdo negativa com o
autogerenciamento (r = -0,26, p<0,01), que indica a importancia atribuida pelo
profissional a capacidade de determinar por si quais as acdes e medidas serdo
tomadas visando 0 sucesso em sua carreira profissional. Esse resultado sugere que
os reflexivo-fraturados tendem a ndo assumir uma postura ativa em relacdo a
gestdo de sua carreira, por ndo serem ou ndo se sentirem capazes para fazé-lo,
provavelmente deixando que a organizagdo assuma esta responsabilidade.

O estilo reflexivo-autdbnomo apresentou correlagdo positiva e significativa,
embora fraca, com o direcionamento para valores (r = 0,28, p<0,01), e correlagdes

positivas e moderadas com a mobilidade psicoldgica (r = 0,38, p<0,01) e com o
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autogerenciamento de carreira (r = 0,59, p<0,01). Estes resultados sugerem que
quanto maior a orientacdo das conversas internas dos profissionais para seus
objetivos, mais eles tendem a se imaginar capazes de tomar decisdes de carreira
de forma autébnoma e direcionadas para seus valores pessoais. Estes profissionais
tendem a ter seu trabalho como principal preocupacao e fonte de relacionamentos
interpessoais e ndo costumam ter receio de mudar de organizacgdes, ocupagdes e
contextos de trabalho (Vandenberghe, 2005). Foi verificada ainda uma correlagéo
positiva e fraca, embora significativa (r = 0,14, p<0,05) com a insatisfacdo dos
profissionais em relacdo a autonomia. Isso significa dizer que a medida que
aumenta o nivel de reflexividade autbnoma dos profissionais, aumenta também
sua percepcdo de que a organizacdo estd valorizando menos do que deveria
aspectos como a inovacdo, a criatividade do individuo, o teste de novas solucdes,
de novas formas de pensar, de agir, de executar o trabalho e de produzir. Por outro
lado, as correlagcbes negativas com a insatisfagdo com o dominio (r = -0,24,
p<0,01) e com a hierarquia (r = -0,19, p<0,01) sugerem que a medida que aumenta
o nivel de reflexividade autbnoma dos profissionais aumenta sua percepcao de
proximidade entre a postura adotada pela organizacdo e a considerada ideal em
relacdo a busca de dominio do mercado e pelo comprometimento dos membros da
empresa com a misséo adotada.

O estilo comunicativo-reflexivo apresentou correlagdes positivas e
significativas, embora fracas, com a insatisfacdo em relacdo ao igualitarismo (r =
0,14, p<0,05), ao dominio (r = 0,14, p<0,05) e a harmonia (r = 0,15, p<0,05).
Estes resultados sugerem que quanto mais os profissionais sdo guiados pela
tradicdo e tem como principal prioridade as relagbes sociais, mais tendem a
perceber um distanciamento entre a forma como tais valores sdo aplicados pela
organizacdo e a forma que acreditam que as relacbes da organizacdo em que
trabalham deveriam ser estabelecidas, tanto com outras organiza¢Ges, como com 0
ambiente. Além disso, esses profissionais tendem a sentir-se mais insatisfeitos a
medida que aumenta a diferenca entre a procura efetiva do bem-estar de todos os
membros da organizacdo e da sua participacdo nos processos decisorios e 0 que
eles consideram ser a medida ideal de bem-estar e participagdo dos processos
decisorios.

A mobilidade psicologica apresentou uma correlacdo positiva e fraca,
embora significativa, com o nimero de organizacbes em que os profissionais

trabalharam (r = 0,14, p<0,5), sugerindo que profissionais que se acham capazes e
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que valorizam a mudanca de organizacdes ou de funcBes tendem a realizar tais
mudangas. A correlacdo positiva com o direcionamento para valores (r = 0,21,
p<0,01), por sua vez, sugere que as mudancas valorizadas e consideradas pelos
profissionais tendem a ter como foco os seus valores. Verificou-se também uma
correlacdo positiva e fraca, embora significativa (r= 0,25, p<0,05) entre a
mobilidade psicoldgica, ou seja, 0 desejo e a crenca na capacidade de empreender
mudancas fisicas e a insatisfacdo com os esfor¢os da organizacdo para satisfazer
seus interesses e para dominar o mercado (valor de dominio). Este resultado
sugere que na medida em que cresce o distanciamento entre a pratica da
organizacdo em relacdo a este valor e a forma como o profissional acredita que
este deveria ser aplicado, aumentam o desejo e a intencdo do profissional de
empreender mudancas de organizacdo. Além disso, a mobilidade psicoldgica teve
correlacdo positiva e moderada com o autogerenciamento de carreira (r = 0,40,
p<0,01), o que sugere que profissionais que avaliam estar aptos para realizar
mudangas em sua carreira tendem também a assumir uma posicdo mais ativa e
autbnoma em relacdo a ela. O autogerenciamento apresentou ainda uma
correlacdo positiva moderada com o direcionamento para valores (r = 0,45,
p<0,01). Este resultado indica uma tendéncia dos profissionais a assumirem uma
posicdo mais autdbnoma em relacdo as determinacdes sobre a prépria carreira
profissional que aumenta na mesma dire¢do que a preocupacao em tomar decisdes

de carreira relacionadas aos valores pessoais.
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Resultados do Estudo de comparacéo entre grupos

Uma vez concluidas as analises de correlacdo entre os instrumentos
utilizados nesta dissertacdo, foram realizadas analises de diferencas de médias
entre grupos. Este procedimento estatistico teve como objetivo verificar se alguns
resultados observados em amostras de estudos internacionais se repetiam ou se
aproximavam dos obtidos neste estudo. De acordo com o que foi observado na
literatura internacional, esperava-se que 0S homens apresentassem maior
mobilidade fisica do que mulheres (Segers et al., 2006; Sullivan & Arthur, 2006;
Valcour & Ladge, 2008; Zaleska & Menezes, 2007), que estas tivessem médias de
mobilidade psicoldgica superiores as dos homens (Eby, 2001), que os homens
tivessem médias de estilo reflexivo-autbnomo maiores e que as mulheres tivessem
resultados superiores para o estilo comunicativo-reflexivo (Vandenberghe, 2005).
Além disso, esperava-se encontrar maiores médias de mobilidade fisica (Crowley-
Henry & Weir, 2003; Valcour & Ladge, 2008) e mobilidade psicologica (Eby,
2001) entre profissionais sem filhos e solteiros. Esperava-se ainda que o grupo de
profissionais que ja havia realizado mudangas relacionadas ao trabalho
apresentasse maior mobilidade fisica e psicolégica do que o grupo que ndo havia
tido esta experiéncia (Briscoe et.al, 2006; Sullivan & Baruch, 2009). Por fim,
esperava-se que profissionais que trabalhavam em empresas privadas tivessem
médias superiores aos que trabalhavam em empresas publicas em relacdo a
mobilidade fisica e psicoldgica, ao autogerenciamento e ao direcionamento de
carreira. Acreditava-se ainda que esses profissionais teriam médias superiores em
relacdo as mudancas de cidade motivadas por oportunidades de trabalho. Os dados
relativos as comparacOes entre médias dos grupos podem ser encontrados nas
Tabelas 14 a 18. A Tabela 14 apresenta os resultados da comparacdo de médias

entre sexos.



Tabela 14.
Comparacéo de Meédias Entre Sexos

Teste de Levene

. Sig. (2-

F Sig. t df tailed)
Autogerenciamento Igualdade de variancias 2,739 ,099 1,555 245 121
Né&o igualdade de variancias 1,564 244,61 ,119
Direcionamento para Valores Igualdade de variancias 177 ,675 -, 147 245 ,883
Né&o igualdade de variancias -, 147 244,39 ,883
Mobilidade Psicoldgica Igualdade de variancias 4,108 ,044 ,158 245 875
N&o igualdade de variancias ,159 243,04 874
Mobilidade Fisica Igualdade de variancias ,164 ,686 -1,819 245 ,070
Né&o igualdade de variancias -1,814 240,14 ,071
Comunicativo Reflexivo Igualdade de variancias ,208 ,649 -1,342 245 ,181

N&o igualdade de variancias -1,339 240,70

Reflexivo Autdnomo Igualdade de variancias ,234 ,629 2,192 245 ,029
N&o igualdade de variancias 2,190 242,17 ,029
Metarreflexivo Igualdade de variancias ,079 179 1,185 245 237
Né&o igualdade de variancias 1,186 243,76 237
Reflexivo Fraturado Igualdade de variancias ,216 ,642 1,429 245 ,154
Né&o igualdade de variancias 1,428 241,97 ,155

120



121

Quando a comparacdo considerou a variavel sexo, ndo foram encontradas
diferencas significativas entre as médias de homens e mulheres para o estilo
comunicativo-reflexivo [t(245) =-1,34; p>0,05], meta-reflexivo [t(245) =1,19;
p>0,05], reflexivo-fraturado [t(245) =1,43; p>0,05], mobilidade psicologica
[t(245) =0,16; p>0,05], mobilidade fisica [t(245) =-1,82; p>0,05],
autogerenciamento [t(245) =1,55; p>0,05] e direcionamento para valores [t(245)
=-0,15; p>0,05]. Verificou-se, contudo que os homens apresentaram meédias mais
altas (M=15,49, dp=2,84) do que as mulheres (M=14,71, dp=2,79) para o estilo
reflexivo-autdbnomo [t(245) =2,19;p<0,05; d=0,27].

Foram analisadas também possiveis diferencas nas médias de estilo
comunicativo-reflexivo, reflexivo-autonomo, meta-reflexivo e reflexivo-fraturado,
autogerenciamento, direcionamento para valores, mobilidade psicoldgica e
mobilidade fisica entre profissionais solteiros (solteiros, separados e vilvos) e
casados. A Tabela 15 apresenta os resultados da comparacdo de médias entre
estados civis.
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Tabela 15.
Comparacéo Entre Estados Civis

Teste de Levene Teste-t
. Sig.
F Sig. t df (2-tailed)
Autogerenciamento Igualdade de variancias ,207 ,649 -,148 245 ,883
N&o igualdade de variancias -,146 177,15 ,884
Direcionamento para Valores Igualdade de variancias ,426 ,515 -2,09 245 ,038
Né&o igualdade de variancias -2,06 174,40 ,041
Mobilidade Psicologica Igualdade de variancias 1,621 ,204 -,227 245 821
Né&o igualdade de variancias -,220 165,46 ,826
Mobilidade Fisica Igualdade de variancias 2,261 ,134 1,393 245 ,165
Né&o igualdade de variancias 1,356 168,22 177
Comunicativo Reflexivo Igualdade de variancias ,164 ,686 ,352 245 , 725
Né&o igualdade de variancias ,357 190,15 122
Reflexivo Autbnomo Igualdade de variancias 5,072 ,025 -1,30 245 ,195
Né&o igualdade de variancias -1,24 157,54 ,218
Metarreflexivo Igualdade de variancias ,185 ,667 1,995 245 ,047
Né&o igualdade de variancias 2,021 189,74 ,045
Reflexivo Fraturado Igualdade de variancias ,190 ,663 2,030 245 ,043

Né&o igualdade de variancias 2,061 190,85 ,041
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N&o foram encontradas diferencas estatisticamente significativas entre
estilo comunicativo-reflexivo [t(245) =0,35; p>0,05], reflexivo-autbnomo [t(245)
=-1;24; p>0,05], mobilidade psicolégica [t(245) =-0,23; p>0,05],
autogerenciamento [t(245) =-0,15; p>0,05] e mobilidade fisica [t(245) =1,39;
p>0,05]. Por outro lado, verificou-se que os participantes solteiros (M=13,81;
dp=3,55) apresentaram médias superiores as dos comprometidos (M=12,89; dp =
3,39) para estilo meta-reflexivo [t(245) =1,99; p<0,05; d= 0,26]. Os solteiros
tiveram ainda médias superiores (M = 10,16; dp = 3,92) as dos demais (M=9,12;
dp = 3,71) para o estilo reflexivo-fraturado [t(245) =2,03; p<0,05; d=0,26].
Finalmente os solteiros (M=17,63; dp = 3,73) tiveram médias inferiores as dos
participantes comprometidos (M=18,69; dp=3,94) em relacdo ao direcionamento
para valores [t(245) =-2,09; p<0,05; d= 0,27].

Investigou-se também as possiveis diferencas de estilo comunicativo-
reflexivo,  reflexivo-autbnomo,  meta-reflexivo e  reflexivo-fraturado,
autogerenciamento e direcionamento para valores, mobilidade psicoldgica e
mobilidade fisica entre profissionais com e sem filhos. A Tabela 16 apresenta o0s

resultados das comparacdes de médias entre profissionais com e sem-filhos.



Tabela 16.

Comparacéao entre Profissionais com e sem Filhos

Teste de Levene Teste-t
. Sig.
F Sig. t af  (>-tailed)
Autogerenciamento Igualdade de variancias 1,001 ,318 -,334 245 ,739
N&o igualdade de variancias -,308 78,63 , 759
Direcionamento para Valores Igualdade de variancias 9,263 ,003 -,053 245 ,958
Né&o igualdade de variancias -,046 73,32 ,963
Mobilidade Psicolégica Igualdade de variancias ,000 ,999 -,626 245 ,532
N&o igualdade de variancias -,625 87,04 534
Mobilidade Fisica Igualdade de variancias 6,282 ,013 2,332 245 ,020
Né&o igualdade de variancias 2,109 76,80 ,038
Comunicativo Reflexivo Igualdade de variancias ,344 ,558 2,220 245 ,027
N&o igualdade de variancias 2,274 90,50 ,025
Reflexivo Autdnomo Igualdade de variancias 7,088 ,008 -2,09 245 ,037
Né&o igualdade de variancias -1,79 72,25 ,078
Metarreflexivo Igualdade de variancias ,980 ,323 1,585 245 114
Né&o igualdade de variancias 1,49 80,36 ,140
Reflexivo Fraturado Igualdade de variancias 271 ,603 1,67 245 ,095
Né&o igualdade de variancias 1,63 84,03 ,107

124
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N&o foram encontradas diferencas estatisticamente significativas entre

estilo meta-reflexivo [t(245) =1,58; p>0,05], estilo reflexivo-autdnomo [t(245) =-
1,79; p>0,05] estilo reflexivo-fraturado [t(245) =1,67; p>0,05], mobilidade
psicoldgica [t(245) =-0,62; p>0,05], autogerenciamento [t(245) =-0,33; p>0,05].
Por outro lado, verificou-se que os participantes que nao tinham filhos (M=7,85;
dp=2,96) apresentaram médias superiores as dos que tinham filhos (M=6,85;
dp=2,83) para estilo comunicativo-reflexivo [t(245) =2,20; p<0,01; d=0,34]. Este
grupo teve médias inferiores (M=14,82; dp=4,08) do que aqueles que nao tinham
filhos (M=16,09; dp=3,40) para mobilidade fisica [t(245) =2,11; p<0,05; d=0,31].
Ao se comparar as diferengas de estilo comunicativo-reflexivo, reflexivo-
autbnomo, meta-reflexivo e reflexivo-fraturado, autogerenciamento e
direcionamento para valores, mobilidade psicoldgica e mobilidade fisica entre
profissionais que ja tiveram de mudar de cidade por motivos de trabalho e aqueles
que ndo tiveram de fazé-lo ndo foram encontradas diferencas estatisticamente
significativas. A Tabela 17 apresenta os resultados das comparacdes de medias
entre profissionais que mudaram e que ndo mudaram de cidade em funcdo de

trabalho.
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Tabela 17.
Comparacao entre Profissionais que Mudaram e Nao Mudaram de Cidade em Funcéo de Trabalho

Teste de Levene Teste-t
. Sig.

F Sig. af  o-tailed)

Autogerenciamento Igualdade de variancias 1,50 22 1,38 245 17
Né&o igualdade de variancias 1,44 135,95 ,15

Direcionamento para Valores Igualdade de variancias ,34 ,56 72 245 A7
N&o igualdade de variancias 78 148,82 43

Mobilidade Psicolégica Igualdade de variancias ,03 ,86 1,25 245 21
Né&o igualdade de variancias 1,24 121,76 ,22

Mobilidade Fisica Igualdade de variancias ,34 ,56 ,50 245 ,61
Né&o igualdade de variancias ,49 118,85 ,62

Comunicativo Reflexivo Igualdade de variancias ,01 ,92 1,01 245 31
N&o igualdade de variancias 1,01 124,08 ,32

Reflexivo Autbnomo Igualdade de variancias ,61 44 1,90 245 ,06
Né&o igualdade de variancias 1,95 130,69 ,05

Metarreflexivo Igualdade de variancias 21 ,65 1,76 245 ,08
Né&o igualdade de variancias 1,80 130,07 ,07

Reflexivo Fraturado Igualdade de variancias 25 ,61 ,10 245 .92
N&o igualdade de variancias ,10 113,90 ,92
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Os resultados foram: estilo comunicativo-reflexivo [t(245) =1,38; p>0,05],
reflexivo-autonomo [t(245) =0,72; p>0,05], meta-reflexivo [t(245) =1,25;
p>0,05], reflexivo-fraturado [t(245) =0,50; p>0,05], mobilidade psicoldgica
[t(245) =1,91; p>0,05], mobilidade fisica [t(245) =0,10; p>0,05],
autogerenciamento [t(245) =0,86; p>0,05] e direcionamento para valores [t(245)
=1,90; p>0,05].

Finalmente, compararam-se as diferencas de estilo comunicativo-reflexivo,
reflexivo-autbnomo, meta-reflexivo e reflexivo-fraturado, autogerenciamento e
direcionamento para valores, mobilidade psicoldgica e mobilidade fisica entre
profissionais que trabalhavam em empresas publicas e privadas. A Tabela 18
apresenta os resultados das comparacfes de médias entre profissionais que
trabalnam em empresas privadas e profissionais que trabalham em empresas

publicas.
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Tabela 18.
Comparacéo Entre Profissionais de Empresas Privadas e Empresas Publicas

Teste de Levene Teste-t
. Sig.
F Sig. t af  o-tailed)
Autogerenciamento Igualdade de variancias 1,666 ,198 2,258 245 ,025
Né&o igualdade de variancias 2,019 41,103 ,050
Direcionamento para Valores Igualdade de variancias 2,798 ,096 2,207 245 ,028
Né&o igualdade de variancias 1,891 40,161 ,066
Mobilidade Psicolégica Igualdade de variancias ,002 ,963 2,714 245 ,007
Né&o igualdade de variancias 2,603 42,934 ,013
Mobilidade Fisica Igualdade de variancias 311 577 1,307 245 ,192
Né&o igualdade de variancias 1,259 43,059 ,215
Comunicativo Reflexivo Igualdade de variancias 1,030 311 1,653 245 ,100
N&o igualdade de variancias 1,708 45,306 ,095
Reflexivo Autdnomo Igualdade de variancias ,162 ,688 ,830 245 ,408
Né&o igualdade de variancias 776 42,238 442
Metarreflexivo Igualdade de variancias 4,236 ,041 1,863 245 ,064
Né&o igualdade de variancias 1,575 39,876 ,123
Reflexivo Fraturado Igualdade de variancias ,840 ,360 -,252 245 ,801
N&o igualdade de variancias -,256 44,721 ,799
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N&o foram encontradas diferencas entre os grupos em relagdo a nenhum
dos estilos reflexivos: comunicativo-reflexivo [t(245) =1,65;p>0,05], reflexivo-
autdnomo [t(245) =0,83;p>0,05], meta-reflexivo [t(245) =1,86;p>0,05], reflexivo-
fraturado [t(245) =-0,25;p>0,05] e mobilidade fisica [t(245) =1,31;p>0,05].
Verificou-se, contudo, que os profissionais que trabalhavam em empresas
privadas apresentaram médias mais altas (M=27,68; dp=4,56) do que o0s
profissionais que trabalhavam em empresas publicas (M=25,74; 5,32) para
autogerenciamento [t(245) =2,26; p<0,05; d=0,36]. Esses profissionais
apresentaram ainda médias mais altas (M=18,23; dp= 3,67) do que 0s que
trabalhavam em empresas publicas (M=16,68; dp=4,54) para direcionamento para
valores [t(245) =2,21; p<0,05; d=0,34] Além disso, os profissionais que
trabalhavam em empresas privadas apresentaram médias mais altas (M=26,18;
dp=6,06) do que as do grupo de empresas publicas (M=23,12; dp=6,41) para
mobilidade psicologica [t(245) =2,71; p<0,05; d=0,48].

Discussdo dos Resultados

Dentre todas as diferencas esperadas entre 0S grupos, apenas cinco se
confirmaram. Em relacdo ao sexo, verificou-se que os homens da amostra tiveram
médias superiores as das mulheres em relacdo ao estilo reflexivo-autbnomo. No
que diz respeito ao tipo de empresa, foi possivel identificar médias mais altas dos
profissionais que trabalhavam em empresas privadas para a autogerenciamento,
direcionamento para valores e mobilidade psicologica. Ao estabelecer os critérios
para inclusdo na amostra, optou-se por incluir os profissionais que trabalhavam
em setores publicos apenas quando estes fossem caracterizados por planos de
cargos e salarios bem definidos, pois se imaginou que esta realidade os
aproximaria do contexto da empresa privada. E possivel supor, no entanto, que
por trabalharem em empresas publicas e, portanto, possuirem estabilidade, esses
profissionais sentem-se menos capazes ou menos desejosos de empreender
mudancas entre empregadores, mesmo que tais mudancas estejam relacionadas a
busca de oportunidades mais identificadas a seus valores pessoais. Esta hipotese
justificaria as médias inferiores em relagdo a mobilidade psicologica e
direcionamento para valores. Além disso, a forma como as progressdes de cargos
e salarios ocorrem em muitas destas empresas, com freqiiéncia em funcdo do

tempo na organizacdo e ndo do desempenho do profissional, poderia ser
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responsavel pelas médias inferiores as dos empregados por empresas privadas
para autogerenciamento. O aprimoramento continuado para garantir a
empregabilidade ndo é, evidentemente, uma preocupacao para estes profissionais.
Assim, sua motivacdo para gerenciar a propria carreira de forma ativa parece
menor do que a daqueles individuos para quem o emprego ndo € estavel e é
garantido pela empregabilidade e pelas oportunidades que o mercado de trabalho
apresenta.

Ao contrario do esperado, os resultados indicaram que os profissionais
com filhos tiveram médias mais altas do que aqueles que ndo os tinham para a
mobilidade fisica. Os resultados indicaram ainda que profissionais sem filhos
apresentaram médias superiores as daqueles sem filhos para o estilo reflexivo-
comunicativo. O primeiro resultado pode ser mais facilmente compreendido
atraves do estudo qualitativo desta dissertacdo. Nele, os profissionais ressaltam
que a possibilidade de mudar de cidade e principalmente de pais possibilitam
entrar em contato com novas culturas e pessoas diferentes. Para eles esta
oportunidade é entendida como um ganho profissional e pessoal para si tanto
quanto para seus familiares. Em relacdo aos estilos reflexivos, Vandenberghe
(2005) afirma que individuos que tem estilo reflexivo-comunicativo dominante
tendem a recorrer a pessoas proximas (significant others) para falar sobre e
resolver dialogicamente suas questdes e preocupacdes. E possivel imaginar, em
funcéo das respostas dos participantes a entrevista qualitativa, que os profissionais
sem filhos (na maioria solteiros), tendam a desejar ou a sentir-se mais compelidos
a consultar pessoas proximas como pais e amigos quando tem de tomar decisdes
importantes.

As andlises de comparacdo entre grupos apontaram ainda que 0S
profissionais solteiros tém médias superiores as dos profissionais comprometidos
para os estilos meta-reflexivo e reflexivo-fraturado. Pode-se imaginar que tal
resultado esteja relacionado aos diferentes papéis assumidos por estes grupos de
profissionais, que devem atender a diferentes expectativas e obrigacdes em
relacdo a sociedade (Mcllveen, 2007; Super, 1980). Por ndo possuirem filhos ou
companheiros que dependam deles, os profissionais solteiros poderiam agir e
pensar de maneira mais idealista, adotando uma postura critica em relacdo a
sociedade, as suas vidas e a si mesmos. Esta conversa interna dirigida a si
proprios, caracteristica dos meta-reflexivos, tem por objetivo o autoconhecimento

e a autocritica capazes de promover aprimoramento pessoal e autorrealizacéo
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(Vandenberghe, 2005). Assim, é comum que estes profissionais mudem
frequentemente de ocupacdo e organizagdo, sem Se preocupar com a ascensao
vertical na carreira por buscar contextos de trabalho e de vida que correspondam
aos seus ideais (Archer, 2003; Vandenberghe, 2005).

Outra possibilidade para os profissionais solteiros, que ndo tém
compromissos sociais com filhos ou companheiros, é ndo demonstrar preocupacgéo
com o planejamento de vida e de carreira. Da mesma forma, individuos que tem o
estilo reflexivo-fraturado dominante podem ter dificuldades para elaborar tais
projetos. Sua conversa interna ndo serve como auxilio para que lidem
adequadamente com diversas situacdes experienciadas. Isso pode leva-los a agir
como “agentes passivos” a mercé de seu ambiente social, atitude que ndo seria
socialmente aceitavel se adotada por um profissional que deve ocupar os papeis
sociais de pai, mde ou cbnjuge, por exemplo. No entanto, € importante salientar
que ndo foram encontradas referéncias na literatura acerca desse tipo de diferenca.
Sugere-se assim, a realizagdo de novos estudos que investiguem mais

profundamente esta questéo.

Consideracdes Finais

Este estudo teve dois objetivos principais. Foram eles: 1) verificar a
existéncia de possiveis diferencas de médias para os estilos reflexivos, as
diferentes dimensGes de carreira e 0s niveis de insatisfacdo com os valores da
organizacdo entre grupos em relacdo a sexo, estado civil, filhos, mudancas de
cidade por motivos de trabalho e setor da empresa (publica ou privada) e 2)
identificar correlagdes entre as dimensdes de carreira, os estilos reflexivos e os
niveis de insatisfacdo com os valores aplicados pelas organizagdes.

Embora tenham apresentado resultados que confirmam os ja obtidos por
diversas pesquisas internacionais, os estudos de comparacdo de médias trouxeram
alguns dados novos, como as diferencas identificadas entre os estilos reflexivos de
profissionais comprometidos e solteiros (mais meta-reflexivos e reflexivo-
fraturados) e entre aqueles com (mais reflexivo-comunicativos) e sem filhos.
Embora tenha sido possivel aventar hipdteses explicativas para as diferencas
observadas entre 0s grupos acredita-se que a unica forma de entender tais
resultados em sua plenitude seria a realizacdo de entrevistas com os profissionais

para compreender de que forma pensam e tomam decisfes. Da mesma forma,
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seria interessante obter dados qualitativos que ajudassem a compreender por que
os profissionais de empresas publicas apresentaram médias inferiores as daqueles
que trabalhavam para empresas privadas em todas as dimensdes das carreiras
proteana e sem-fronteiras (a excecdo da mobilidade fisica). Estudos futuros
deveriam, portanto, investigar como as caracteristicas do mercado de trabalho e
das carreiras na contemporaneidade impactam as escolhas profissionais, as
trajetorias de carreira, a percepcao sobre o emprego e o mercado de trabalho de
profissionais que trabalham em empresas publicas e de que forma a presenca ou
auséncia da propria familia influenciam a forma de refletir dos profissionais
casados e solteiros, com e sem filhos.

E interessante notar ainda que os profissionais da amostra nio
demonstraram grandes indices de insatisfacdo com os valores adotados pelas
empresas nas quais trabalham. No entanto, tendem a sentir-se impelidos a, ou
efetivamente empreender mudancas de organizacdes quando avaliam que o0s
valores de igualitarismo e dominio ndo estdo sendo aplicados como pensam que
seria ideal nas organizacfes em que trabalham. Isso significa dizer que quando a
organizacdo possui estruturas muito rigidas (ndo é possivel alterar regras, normas
e comportamentos, nem influenciar as pessoas) e imparciais (as chances ndo séo
iguais para todos os profissionais, que ndo sdo recompensados por seu
desempenho e ndo ha distribuicdo de poder entre diversos niveis), além de um
relacionamento inter-organizacional adequado, os profissionais tendem a desejar
ou efetivamente trocar de organizagoes.

Finalmente, foi possivel verificar, através do estudo, diversas correlacGes
significativas entre variaveis investigadas. Devem ser destacadas aquelas obtidas
entre a medida de autogerenciamento de carreira e o estilo reflexivo-autdbnomo e
entre esta dimensdo de carreira e o direcionamento para valores e a mobilidade
psicologica. Além de se tratar das mais altas correlagBes verificadas, a analise
qualitativa deste dado sugere que profissionais que tém mais clareza acerca de
seus objetivos de vida e relacionados a carreira e que tem como prioridade o
trabalho, tendem a conduzir sua carreira de forma mais ativa e visando atingir
seus objetivos e ideais. Evidencia-se dessa forma, a necessidade e uma
possibilidade de atuacdo do profissional de recursos humanos, no sentido de
auxiliar os profissionais a estabelecer metas e objetivos claros e tangiveis em

relacdo a propria carreira.
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E preciso ainda apontar as limitagdes deste estudo. Em primeiro lugar, o
piloto das escalas foi realizado unicamente com participantes adultos empregados
por empresas privadas do estado do Rio Grande do Sul. O estudo final da escala
envolveu participantes de 13 estados do pais, mas ndo houve controle em relacéo
a representatividade da amostra, logo, ndo é possivel afirmar que individuos com
caracteristicas diferentes das dos profissionais que participaram destes estudos
compreendam e respondam as escalas da mesma forma. Faz-se necessario,
portanto, aplicar o instrumento a outros grupos a fim de testar as caracteristicas do
instrumento em outras populagdes. Seria interessante ainda investigar as
especificidades do trabalho de amostras de profissionais de empresas publicas e
autdbnomos, combinando metodologias qualitativa e quantitativa a fim de verificar
se € possivel utilizar estas escalas para estudar pessoas que trabalham nestes
contextos especificos.

Outra limitacdo deste estudo refere-se ao fato de o0 mesmo ndo haver
utilizado medidas de personalidade as quais as atitudes de carreira pudessem estar
relacionadas. Este fato se justifica por uma preocupacdo da pesquisadora em nao
estender o tempo de aplicacdo dos instrumentos e, desta forma, evitar uma maior
perda amostral. Além disso, a amostra ndo foi eleita randomicamente, e sim por
conveniéncia e, embora tenha havido participantes de diversos estados do pais,

ndo houve o cuidado para que a amostra fosse representativa da populagéo.



ESTUDO V: A mediacéo da conversa interna nas deliberacdes sobre carreiras

A pesquisa social tem sido fortemente marcada por estudos que valorizam
0 emprego de métodos quantitativos para descrever e explicar os fendmenos. Nos
altimos 30 anos, no entanto, outra estratégia de pesquisa vem sendo adotada e
entendida como possuidora de uma promissora possibilidade de investigacdo: a
pesquisa qualitativa. Com origens em estudos historiograficos, fenomenologicos,
antropoldgicos e socioldgicos, a pesquisa qualitativa vem ganhando espaco em
areas como a Psicologia, Enfermagem, e fortemente, na Administracdo de
Empresas, Marketing, e Ciéncias Politicas (Gomes, 2007).

A principal diferenca entre os métodos quantitativos e qualitativos é a
atribuicdo de contexto. Nos métodos quantitativos o contexto é a priori e definido
pelo pesquisador. Em contraste, nos métodos qualitativos o contexto é a posteriori
e definido pelo participante (Lanigan, 1997). Na pesquisa qualitativa os dados
apresentam e representam tomados, em contato direto e interativo, mediados por
compreensdo empatica e tacita. Os dados apresentam-se na perspectiva dos
participantes, permitindo ao pesquisador uma nova visdo do fenbmeno proposto a
exame ou mesmo a reificacdo de conceitos ja existentes.

A presente dissertacdo, em sua abrangéncia e escopo, estaria incompleta
sem uma aproximacdo, ainda que superficial, da experiéncia deliberativa e
vivencial dos participantes. Considerando que os modos reflexivos foram
explorados nos estudos quantitativos, o foco deste presente estudo qualitativo é
conhecer como se da a mediagé@o da conversa interna nas deliberagdes do self, nos
embates entre a estrutura, no caso as determinacfes da empresa e as exigéncias e
perspectivas de carreira; e a agéncia, no caso a definicdo, escopo, amplitude e
limites das deliberacdes do self ou, em outras palavras, o processo de tomada de
decisdo do profissional. A objetividade das exigéncias organizacionais, € a
subjetividade do conhecimento tacito e do anseio do profissional circunscrevem
de forma contundente e concreta as consideragdes mais gerais e tedricas de Archer
(2003). De interesse para esta pesquisa € o grau de liberdade e a consciéncia de

poder pessoal em tomadas de decisédo de carreira.
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Método
Procedimentos

Os participantes do estudo qualitativo foram escolhidos de acordo com o
critério de conveniéncia. Profissionais que trabalhavam com recursos humanos
foram contatados pela pesquisadora e convidados a indicar participantes para a
realizacdo de entrevistas acerca de sua carreira profissional. O contato com estes
profissionais foi feito por telefone e foi enviada a eles por e-mail uma descrig¢éo
das caracteristicas necessarias a inclusdo no estudo:

Os profissionais que serdo entrevistados na etapa qualitativa desta pesquisa
devem apresentar as seguintes caracteristicas: autogerenciamento da carreira
(aqueles que investem em formacdo continuada, que sdo mais autbnomos nas suas
tomadas de decisdo, que monitoram as oportunidades que o mercado oferece e
buscam ampliar sua qualificacdo), direcionamento para valores (aqueles que véo
agir de acordo com 0s principios que possuem e para quem a remuneracdo € a
ascensdo vertical ndo sdo necessariamente o maior objetivo e o maior valor no
trabalho), mobilidade (aqueles que conseguem se imaginar e implantar uma
carreira além das fronteiras da organizacdo, que estabelecem boas redes de
contato, que tém experiéncias de expatriacdo ou mudanca de cidade e estado para
assumir novos desafios profissionais).

As pessoas indicadas foram entdo contatadas por telefone ou e-mail e
convidadas a responder uma entrevista acerca de sua trajetéria e escolhas de
carreira. No momento em que este contato foi realizado, agendou-se a data da
entrevista. Além disso, solicitou-se que 0s participantes acessassem o site de
coleta de dados e respondessem a pesquisa online. Ao solicitar que procedessem
dessa forma, esperava-se que, a exemplo do que ocorreu no estudo de Yamashita e
Uenoyama (2004), que anteciparam 0 contato dos participantes com os focos e
objetivos da entrevista, 0 contato prévio com o tema dos instrumentos online (no
caso do presente estudo, a carreira profissional) ajudasse os participantes a prover
informacdes estruturadas e relacionadas ao tema ao responder a entrevista.

As entrevistas foram realizadas nos locais de preferéncia dos participantes.
Alguns optaram por realizar a entrevista em suas residéncias, outros no local de
trabalho e houve ainda aqueles que optaram por ir até o Laboratério de
Fenomenologia Experimental e Cogni¢do, no Instituto de Psicologia da

Universidade Federal do Rio Grande do Sul. Foram tomados os cuidados
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necessarios para garantir um ambiente adequado, independentemente do local

escolhido pelos participantes e as entrevistas foram gravadas e transcritas.

Participantes

Os entrevistados foram profissionais que trabalhavam em empresas
privadas e ja haviam tido outras experiéncias de emprego ou estagio anteriores a
atual e estavam trabalhando ha pelo menos um ano na mesma organiza¢do. O
participante 05 havia deixado o emprego em uma organizacdo multinacional na
semana anterior a realizacdo da entrevista para dedicar-se integralmente a
relizacdo de seu mestrado profissional. Ele foi incluido na amostra do estudo
qualitativo por apresentar caracteristicas das carreiras proteanas e sem-fronteiras.
Além disso, justificou esta decisdo em relacdo a carreira pelo desejo de assegurar
aprendizado continuado e desafios profissionais que ndo encontrava no emprego
anterior.

As idades dos profissionais estiveram entre 24 e 50 anos. As &reas e 0s
niveis de formacdo variaram, mas todos os participantes haviam concluido o
Ensino Superior. Um dos entrevistados era natural do interior do estado de Minas
Gerais, um deles havia nascido no interior do Rio Grande do Sul e outro era
natural da cidade de S&o Paulo. Estes participantes ja haviam realizado mudancas
de cidade em funcdo de oportunidades de trabalho. Os demais participantes eram
naturais de Porto Alegre, no Rio Grande do Sul, ou haviam iniciado sua carreira
profissional na cidade e nunca haviam tido que mudar de cidade em funcdo de
oportunidades de emprego.

Os participantes ja haviam tido experiéncias de viagens para o exterior,
algumas das quais relacionadas ao trabalho. No entanto, nenhum deles havia tido
oportunidades de ser levado a trabalhar fora do pais por seu empregador por
periodos superiores ha um més. Trés participantes eram solteiros. Os demais
casados ou comprometidos e destes, dois tinham filhos. A Tabela 11 apresenta as
descricbes dos participantes, com atencdo aos escores obtidos nas escalas
apresentadas nos estudos anteriores, sobre carreira proteana e carreira sem
fronteiras; e aos estilos de reflexividade: autbnomo, meta-reflexivo, comunicativo

e fraturado.

Instrumento



137

Utilizou-se um roteiro de entrevista, com protocolo organizado em seis
partes: 1) Receptividade e acolhimento, 2) Experiéncia profissional atual; 3) Trés
exercicios imaginativos sobre possiveis contextos de tomada de decisdo; 4)
Trajetoria de carreira, 5) Perspectivas futuras e 6) Informacdes sociodemograficas.
A entrevista foi objetiva e pontual para aspectos objetivos da carreira (tempo de
trabalho, funcédo), e para valores considerados importantes no autogerenciamento
de carreira, em particular na equilibracéo entre as determinag0es de estrutura e a
autonomia do agente. No entanto, preservou-se o espaco do participante para que
se sentisse livre para reagir, comentar ou mesmo se recusar implicita ou
explicitamente a responder qualquer indicagdo. Por sua vez, a entrevistadora
estava pronta a acolher novos comentarios ou itens propostos pelo entrevistado. A
Tabela 19 apresenta uma breve descri¢cdo dos participantes em relacdo a alguns
dados sociodemogréaficos, as dimensbes de carreira proteana (Prot.), sem-

fronteiras (SF) e estilos reflexivos.

Tabela 19.
Descricao dos participantes do estudo
Sexo e . 3 3 Estilo
Familia  Formacao Ocupacéao Prot. SF )
Idade Reflexivo
Autbnomo
) Analista de 4,00
1 F 25 Solteira MBA 4,25%* 4 45%*
RH Meta
4,00
Casada o Gerente de Autébnomo
2 F 28 ) Especialista 4,5** 3,55
1 filho RH 4,25
Gerente de
. Meta
3 F 30 Casada Mestre Marketinge 4,83** 2,82 400
Vendas ’
Coordenador
_ ) ) Meta
4 M 24 Solteiro  Superior de parcerias 3,75  4,45** 450
estratégicas ’
Meta

5 M 26 Solteiro Mestrando Mestrando  4,25** 3,91* 400
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Sexo e . Estilo
Familia Formacdo  Ocupacéo Prot. SF )
Idade Reflexivo
Meta
) ) Gerente de 4,75
6 M 35 Noivo Superior 3,42 4,64 A
Operacodes Autonomo
4,75
Casado Supervisor Autébnomo
7 M 50 _ MBA _ 3,83* 3,82*
2 filhos Logistico 3,75

** Valores localizados no percentil 75
* Valores localizados no percentil 50

Resultados

Analise das entrevistas

O material resultante foi analisado utilizando o método fenomenoldgico
(Gomes, 2007). Este tipo de analise caracteriza-se por um movimento sistémico e
sistematico de etapas reflexivas. E composto pela descricio fenomenoldgica (o
que efetivamente foi dito pelos participantes), pela reducdo ou especificacdo
(quais os sentidos das falas que requerem maior aprofundamento e diferentes
modos de compreensdo) e interpretacdo (o que podemos compreender do que foi

dito pelos participantes e como estes contelidos se relacionam a literatura).

Descri¢do Fenomenoldgica

As transicOes entre ocupacdes e organizagdes nas quais 0s participantes
trabalharam foram esperadas, e estiveram relacionadas tanto aos objetivos
profissionais estabelecidos por eles proprios, quanto as possibilidades que a
empresa apresentou no momento. As transi¢cdes foram entendidas como desafios
ao desenvolvimento e ao progresso dentro da organizacdo. Quando se deveram a
demissoes, elas estiveram relacionadas a realidade da crise econdmica e produtiva
do pais. Nesses casos a busca por uma nova oportunidade de trabalho mostrou-se
evidentemente guiada pelos valores e objetivos estabelecidos pelos proprios
profissionais.

Os entrevistados destacaram qualidades fundamentais necessarias ao
sentimento de satisfacdo na organizacdo para a qual trabalhavam: 1) autonomia e

liberdade para a tomada de decisbes em relacdo as rotinas do cargo e da
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organizacdo; 2) transparéncia e comunicacao assertiva, garantida pela préatica do
feedback como estratégia para que os profissionais saibam o que é esperado deles
e 0 que podem esperar da organizagdo; 3) adocdo de postura ética e
reconhecimento do trabalho realizado, tanto através de promoc¢des ou aumento e
complexificacdo das atribuicdes, quanto pelo retorno verbal recebido por colegas
e superiores; e 4) importancia de conhecer, de concordar e de se empenhar em
relagdo a estratégia e objetivos da organizagao.

Quando foi solicitado aos participantes que tomassem decisdes de carreira
sobre trés situacdes imaginarias propostas pela pesquisadora, eles as
reconheceram, de imediato, como possibilidades factiveis. A primeira situacdo
demandava uma decisdo sobre mudar ou ndo para outra cidade ou estado do
Brasil, sob o argumento de assumir cargo hierarquicamente equivalente, mas com
exigéncias de desenvolver novas habilidades e competéncias técnicas. As
respostas dos participantes indicaram pondera¢Ges como: 1) consideragfes sobre
as oportunidades e os recursos oferecidos pelo novo local; 2) possibilidades de
manter o padrdo de vida individual ou familiar; e 3) avaliacdo das reais
possibilidades de desenvolvimento que a oportunidade representava. A tomada de
decisdo dependeria de informacgdes e consultas a familiares e colegas, além de
levantamento detalhado sobre o novo local de trabalho.

A segunda situacdo envolvia mudanca de pais para assumir cargo
hierarquicamente superior. Os profissionais consideraram que o contato com uma
nova cultura, novo idioma e novas atribui¢cdes representariam uma oportunidade
interessante. Nessa situacdo aqueles que eram casados entenderam que 0 apoio e a
colaboracéo dos companheiros seriam fundamentais a execugdo deste projeto. Os
profissionais que ndo eram casados afirmaram que, por ndo possuir
responsabilidades e vinculos, aceitariam ir para um pais diferente por tempo
indeterminado sem considerar muitos outros aspectos além da oportunidade de ter
uma experiéncia de expatriacao.

Finalmente, a terceira situagdo propunha que imaginassem o convite de
mudanca para uma empresa concorrente. Os participantes afirmaram que teriam
cuidados em relacdo a postura ética da nova organizacdo e que procurariam eles
préprios agir de maneira ética antes de aceitar o convite. Referiram, por exemplo,
que buscariam saber dos planos da atual organizagdo em relacdo sua carreira e
garantir que ndo teriam de levar informacgdes ou conhecimentos desenvolvidos

nela para a nova, para entdo decidir o que fazer.
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Os profissionais fizeram uma retomada de sua trajetoria de carreira,
destacando algumas situagcdes em que tiveram que tomar decisdes importantes e
detalharam como foi o processo de tomada de decisdo. Eles relataram iniciar
sempre procurando ter clareza sobre qual seu objetivo e quais as possibilidades
que se apresentam. Para isso, buscam principalmente a ajuda de amigos e
familiares, além de outros profissionais que tenham uma visdo clara acerca da
realidade do mercado, quando s&o solteiros. Quando tém um companheiro ou
companheira, esta pessoa também costuma ser consultada. Em um segundo
momento os profissionais procuram identificar o que € necessario, em termos de
conhecimentos técnicos, experiéncias pessoais e profissionais para atingir 0s
objetivos estabelecidos. Finalmente elaboram e executam uma estratégia de acéo.
Apesar de contarem com, e buscarem o auxilio de outras pessoas para avaliar as
possibilidades que se apresentam, os participantes afirmaram que a decisdo final
em relacdo ao rumo de sua carreira € tomada por eles proprios.

Os entrevistados apontaram como influéncias em seu processo de tomada
de decisdo a realidade do mercado de trabalho, do contexto da ocupacao atual e
das caracteristicas das oportunidades identificadas. Os valores referidos por eles
como influenciadores importantes na tomada de decises foram: 1) possibilidade
de desenvolvimento na organizacdo, 2) aquisicdo de conhecimento, 3) razoavel
equilibrio entre vida pessoal e profissional, 4) estabelecimento de redes de contato
e de trabalho, 5) ética e autonomia. Estas ultimas foram entendidas como requisito
essencial a realizacdo do trabalho. Eles revelaram, contudo, atribuir a organizagéo
um papel fundamental e ativo no desenvolvimento da carreira, principalmente na
proposicdo de desafios e de diretrizes para a realizacdo das mais diversas
atividades.

Quando interrogados sobre seus projetos profissionais para 0s proximos
cinco anos, os entrevistados demonstraram ndo ter muita clareza e consideraram
possibilidades contrastantes. Por um lado, poderiam dar continuidade ao projeto
de carreira atual na mesma organizacdo ou em outras que proporcionem
possibilidade de desenvolvimento e aprimoramento. Por outro, poderiam buscar o
conhecimento técnico, a experiéncia e 0S recursos necessarios para iniciar um
empreendimento proprio. Os profissionais avaliaram estar tomando as medidas

necessarias para atingir quaisquer dos objetivos aos quais optassem por se dedicar.
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Reduc&o Fenomenologica
A reducdo tomara como base para ampliacdo analitica os seguintes

aspectos: 1) Tomada de decisdo, 2) Mobilidade e formacgéo do profissional; 3)
Autoavaliacédo e sucesso profissional; e 4) A mediacdo da conversa interna. As
trés primeiras referem-se a tematica vivencial decorrente da experiéncia do

trabalho em organizacgdes. A quarta atenta para a funcionalidade da reflexividade.

1. Atomada de deciséo

Ao descrever as etapas envolvidas em um processo de tomada de decisao,
0s entrevistados pontuaram com énfase e clareza que as a¢des que adotavam eram
dirigidas, primeiro, para a definicdo do objetivo profissional, e, em seguida, para
as condicdes de afirmacao e crescimento de carreira, COmo remuneragdo, ascensao
organizacdo, qualificacdo, compromisso e responsabilidade.

O objetivo era definido apds refletirem sobre quais as metas desejadas em
relacdo a carreira. Uma vez que as metas estivessem claras, passava-se a
considerar outras fontes de informacéo, como os dados relativos ao mercado de
trabalho e oportunidades, as opinides de pessoas proximas e de profissionais tidos
como referéncia sobre a decisdo a ser tomada e sobre as alternativas existentes. O
excerto abaixo serve de ilustragdo:

PO7: Eu acho que vocé tem que tomar... eu tomo uma decisdo, sempre

0UCO 0 que as pessoas comentam, até faco assim comentarios pra buscar

ou pescar das pessoas 0 que que elas pensam, mas sempre a decisao sendo
minha, sempre apenas ter como base o0 que as pessoas tdo agindo, mas
tomando a minha propria deciséo

Com objetivos claramente definidos passava-se entdo a avaliagdo de
fatores pontuais como remuneracdo, possibilidade de ascensdo hierrquica,
aquisicdo de responsabilidades e conhecimentos técnicos, desenvolvimento de
competéncias e habilidades, reconhecimento, e ética profissional. O longo excerto
de P04 é exemplar:

P0O4: Bem, ent&o, tudo comega, assim, 0 primeiro passo eu agiria como um

processo interno, de interiorizagdo mesmo e eu realmente sou capaz de

sentar e fazer escrito os prés e contras de algumas coisas e pensar e tentar
estruturar de alguma forma pra mim, minha forma de pensar

estruturadamente. Entdo, primeira parte.. € convencer, chegar a

conclusdo do que eu quero, assim, eu dificilmente vou ficar resmungando,
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reclamando de alguma coisa que eu ndo goste, a ndo ser que eu tenha
uma visao estruturada e ponderada. Depois que eu decidi um pouco o que
eu quero, eu vou testar a minha idéia com algum peer que esté perto de
mim. Eu tento convencer entre, alguém que entende o meu contexto, entao
alguém do trabalho que eu confie, ou alguém do setor de uma area ou de
uma circunstancia parecida com a minha que possa me dar o conselho
real e ndo o conselho que eu deveria ouvir. Entdo, depois disso, que eu
tomei a decisdo, na verdade nem que eu tomei a decisdo, que eu coloquei
todas as hipoOteses no papel eu... o que eu quero tirar daquilo, eu vou
testar uma hip6tese com a minha chefe. Nao, na verdade o terceiro passo
na verdade é sinalizar que eu quero conversar assim, porque, pra nao
pegar ninguém de surpresa assim, entdo geralmente emburro ou fico
arredio, eu comego a falar ‘eu quero conversar em breve, eu quero
conversar em breve, eu to me incomodando’ pra sinalizar, pra se dar o
direito das pessoas se prepararem também. E depois, o quarto e Gltimo
passo € sentar e conversar mesmo, é colocar as hipdteses, ta acontecendo
‘olha a minha carreira ta de tal forma, eu ndo consigo visualizar isso, eu
consigo visualizar aquilo sobre isso’ e fazer um balango sobre 0 processo
de trabalho, ‘sobre isso eu quero fazer exatamente aquilo’ e testar tudo o
que eu quero e ver se funciona. E um trabalho de construcdo conjunta
mesmo, porque eu acho que nao depende sé de mim, assim. A decisédo do
que eu quero depende de mim, mas se vai acontecer ou ndo depende de
outra pessoa e ai, eu tenho no¢do que eu sou, que a minha carreira é
muito nova e eu posso receber inputs muito legais de pessoas que tém
mais experiéncias que eu. Entdo eu sempre gosto de falar ‘olha, essas sdo
as minhas hipoteses, faz sentido ou ndo faz do que a organizacéo
consegue me oferecer’.

Quanto & remuneragao
P05: Eles deram aumento, me conseguiram mais recursos, eu fui ficando,
ficando, até um ponto que o salario ndo aumentou tanto quanto eu achava
que deveria valer a pena e 0 meu aprendizado ndo tava téo grande.
P03: SO que voltei também um pouco porque eu ndo ganhava
suficientemente bem & pra aquilo que eu fazia. Eu sabia que merecia
mais, sabia que podia receber mais, mas néo recebia.

Quanto a qualificagéo
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PO5: Crescimento pessoal, crescimento, eu é... isso é bem forte em mim
mesmo, eu tenho que ta sempre aprendendo, sempre vendo uma coisa
nova, tanto é que eu ja mudei [de emprego] antes por isso.
PO1: Entdo ndo é a questdo da posicdo que vai determinar se eu vou
querer ou ndo. Eu diria que é mais o contexto da posi¢do em si, 0 que ela
vai me proporcionar em termos de conhecimento, de aprendizado, em
termos de possibilidades... e tem que fazer alguma coisa pra chegar nessa
... has possibilidade de concorrer essa vaga no outro lugar.
1.3. Quanto a autonomia
P02: Eu tenho muita autonomia, muita autonomia. Esse é dos motivos eu...
que faz com que eu fique aqui.
1.4. Quanto ao reconhecimento
P04: Foi muito legal o fator de reconhecimento de me chamarem pra
vaga, de acreditarem em mim, isso conta muito, muito, muito, muito.
1.5. Quanto a ética
P04: Entédo, se eu descobrir que eu vou ter que usar informacgdes do meu
trabalho, informacGes da empresa que eu tenho, que eu tive acesso esses
anos todos pra esse novo cargo eu nao aceitaria assim. Eu acho que isso
seria injusto e eu ndo confiaria numa empresa que me contratasse nesse
esquema, se € uma empresa que sabendo que ia usar uma informacéo
privilegiada me contratasse, no meu critério de empresas que eu
trabalharia ja néo se encaixa (...) J& vai contra os meus valores éticos e
tudo mais.
1.6. Quanto ao conflito entre autonomia e determinagdes
A autonomia foi referida pelos entrevistados como uma condigdo
necessaria a realizacéo das atividades de trabalho de forma eficiente e satisfatoria.
Os profissionais apontam para a necessidade de um equilibrio entre a autonomia e
as determinacBes da empresa, e na calibracdo desse equilibrio estd o maior ou
menor grau de motivacéo.
PO5: Eu acho que era metade minha, metade do meu primeiro chefe (...)
Eu acho que era metade cada um porgue como eu tinha muita liberdade
nos projetos, eu podia decidir que o projeto fosse pro lado que me
favorecia, que eu aprendesse alguma coisa. Entdo eu tava sempre
inventando uma tecnologia nova, (...) Entdo nessa parte eu conduzia,

agora tem toda a questdo do mercado deles, eles tém os projetos deles ah
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tem que ser esse projeto e tem que ter essa especificacdo, ai eles estavam
sob controle.

As determinagdes da organizagdo apresentam-se como oportunidades e
desafios que podem ou ndo ser aceitos, tendo impacto importante no
desenvolvimento da carreira profissional.

PO7: N&o, autonomia eu entendo que a gente sempre tem né. O que vocé

faz, vé se vocé concorda ou ndo com o que a empresa te oferece ou te da

de oportunidades ou que determina ne, mas pra mim quem determina a

carreira € a propria pessoa. Por que eu falo isso? Porque quando eu tive

que tomar deciséo de sair da minha cidade natal e viajar Brasil afora, era
uma decisdo minha, ndo era da empresa. A empresa apenas me ofereceu
as oportunidades.

P06: Entdo, eu tinha a opc¢ao de falar ndo. A empresa tinha um plano B,

mas eu topei o desafio. Era um desafio interessante e deu tudo certo, tem

dado tudo certo.

A auséncia de equilibrio entre autonomia e determinacdo é vista como
obstaculo a realizacdo do trabalho de forma agil e produtiva e como uma ameagca a
permanéncia dos profissionais na organizacdo. DeterminacGes em relacao a rotina
de trabalho ou & carreira profissional sdo considerados interessantes apenas
quando os valores e a visdo de negocio do individuo estdo de acordo com os da
organizacdo. Quando essa combinacdo ndo acontece, os profissionais buscam
conquista-la como recompensa, através da adequacao do desempenho na execucao
de suas atribui¢cbes nas organizagdes, ou realizam mudancas de ocupagdo e
mesmo de empresa para garantir sua autonomia.

P06 Essa liberdade de movimentacdo que vocé ndo encontra numa

empresa absurdamente grande, onde as decisdes sdo muito mais lentas,

sdo muito mais (...) a empresa € enorme, entdo, isso eu acho que corta,
tira um pouco da sua liberdade de atuacéo e vocé fica... quando vocé é um
profissional que estd em ascensdo, quando vocé é um profissional
buscando algo mais desafiador vocé fica um pouco engessado, limitado

(...) e pesou muito na minha decisdo de trabalhar com eles, saber que eu

teria essa liberdade como retorno, quer dizer, oito anos depois, ja muito

mais experiente muito mais preparado por ter passado por grandes
empresas, por decisdes dificeis... entdo, eu sabia que eu ia ter muito mais

liberdade de atuacdo e foi realmente o que aconteceu, e pesou muito na
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minha decisédo de troca de uma empresa absurdamente grande com
faturamento de dezoito bilhGes por ano por uma empresa centenas de
vezes menor né, talvez milhares de vezes menor. Pesou muito isso porque

eu sabia que ia encontrar essa liberdade.

2. Mobilidade e formacéo do profissional
Experiéncia profissional prolongada no exterior € uma meta valorizada
pelos entrevistados, embora pareca ndo ser tao facilmente concretizada, ao menos
de imediato, por circunstancias e oportunidades de carreira locais em andamento.
No entanto, se a oportunidade se mostra firme e concreta é interpretada como
marco profissional.
P06 Eu tive a oportunidade de viajar em dois mil, fazer um curso na
matriz dessa empresa americana que comprou a nossa empresa la em
noventa e nove e foi uma experiéncia Unica, enriquecedor, definiu a minha
carreira a partir daquele momento. Eu vi que era aquilo que eu gostava,
mudou muita coisa aqui ha minha cabeca... eu toparia, e hoje o executivo,
principalmente, na minha faixa etaria, até quarenta e cinco anos, claro,
cada um uma particularidade, mas no meu caso, trinta e cinco anos sem
filhos etc... acho que n&o tem que ter esse tipo de preocupacdo de amarra,
vocé ndo tem muitas fronteiras. E passaporte na mao e pega o avido, vai
embora, encara (...) Eu tive uma experiéncia muito feliz 14 nos EUA, eu
cresci muito como pessoa, percebi realmente o que eu queria fazer.
Experiéncias de trabalho e de vida em outros paises sao valorizadas por
empregadores, e percebidas por profissionais como promotoras de
desenvolvimento pessoal.
PO3: Entdo eu achei que essa oportunidade era boa e foi realmente o que
aconteceu la (na Europa). Foi com as experiéncias profissionais que eu
tive 14 eu voltei muito mais fortalecida pra trabalhar dentro de um
ambiente familiar e lidar com as dificuldades do ambiente familiar.
A expatriacdo é entendida também como uma meta-atrativa.
PO1: E algo que eu enquanto profissional vislumbro. Até esse ano € viajar
para os EUA e dentro da viagem poder visitar uma das unidades da
empresa la fora para quem sabe no futuro, de repente eu poder ir para |4,

porque nao?
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Apesar de considerarem o0 expatriamento um evento significativo e um
diferenciador na carreira profissional, transferir-se permanentemente para fora do
pais ndo ¢ um evento desejavel. E interessante notar que quando estas mudancas
para fora do Brasil eram consideradas, tanto os participantes solteiros, quanto os
comprometidos, referiram que consultariam seus familiares a respeito da proposta
e da oportunidade. Da mesma forma, as mudancas de cidade e estado foram
consideradas importantes e enriquecedoras principalmente pelo aspecto cultural
“eu acho que eu ndo pensaria muito e mudangas é sempre muito legal, isso que ta
acontecendo é uma coisa nova, uma coisa diferente” (P04).

As experiéncias longe do local de origem permitiram compreender melhor
as diferencas entre regifes do estado ou do pais e entre culturas de diferentes
organizacOes. Estes aspectos garantiram aos profissionais perceber e reagir aos
acontecimentos relacionados ao trabalho de maneira mais flexivel. Possibilitaram
ainda que os profissionais desenvolvessem maior tolerdncia as diferengas e uma
postura mais cautelosa no trabalho, que possibilitam interagir com profissionais
de diversos niveis de formacdo, experiéncias profissionais e pessoais anteriores,
obtendo o melhor resultado que poderia ser proporcionado por tal diversidade.
Além disso, os entrevistados afirmaram que tais experiéncias levaram a
conhecimentos, habilidades e atitudes que n&do teriam sido desenvolvidas da
mesma forma sem a experiéncia de mudanca.

PO7: Toda vez que eu tenho a oportunidade de fazer um novo
relacionamento, eu busco isso, através de cursos, de palestras, de eventos,
se ampliar a tua rede de relacionamentos, nunca ser 0s mesmos, porque 0s
mesmos vocé ja conhece qual é a opinido deles, o que eles pensam né, e
por isso que durante a minha carreira eu tentei mudar pra outros estados,
pra outras culturas, pra buscar exatamente isso 0 que pensa uma pessoa
do Nordeste, 0 que pensa uma pessoa do centro do pais, 0 que pensa uma
pessoa... € eu tive uma oportunidade felizmente de trabalhar numa
empresa grande, com filiais em todas as regies do Brasil, ndo s6 o Norte
né. Mas do Nordeste, do Sudeste, do Sul, até do Centro-Oeste vocé tem
essas pessoas e vocé nota a diferenca de cultura, inclusive profissional.

No entanto, mudangas para outra cidade do pais s6 eram consideradas
possibilidades se significativas e atraentes.

P03 Eu tenho que vislumbrar alguma mudanca grande. Nao precisa ser

pra melhor. Ndo precisa ser que eu tenha assim “ah, ndo, aqui vai ser
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melhor”, mas eu tenho que... pra eu mudar eu tenho que visualizar uma
quebra muito grande.

Diferentemente do que aconteceria no caso de mudangas para outros
paises, quando se tratava de uma mudanca de cidade, a opinido de familiares ndo

seria imprescindivel para a tomada de decis&o.

3. Autoavaliacéo e sucesso profissional
Os profissionais entrevistados estabeleciam diferentes critérios para avaliar
0 proprio sucesso profissional em diferentes momentos de suas carreiras. De
extrema relevancia, independentemente de qual fosse o objetivo de carreira a ser
alcangado, foram os seguintes.
3.1. Atingir o cargo ou a funcdo almejada dentro do periodo
estabelecido como meta.
P02: Eu tinha colocado como meta profissional, ah quando eu tiver 28
anos eu quero ser gerente de Rh. Aconteceu com 27. Isso foi uma coisa
que... eu sempre fui tentando fazer.
3.2. Conseguir alcancar um equilibrio entre a vida pessoal e a vida
profissional.
PO7: Eu sempre escolhi equilibrio entre tudo, entre a parte social, a parte
profissional e a parte individual mesmo ou bem-estar ne.
P02: Eu amo o que eu fago, mas... eu valorizo muito a questdo pessoal
assim, é um valor para mim. Eu acredito que as pessoas bem sucedidas
pessoalmente, sdo bem sucedidas profissionalmente e vive e versa. Porque
eu uma coisa sem a outra fica meio... meio capenga .
3.3. Reconhecimento dos colegas e superiores e a satisfacdo com o
trabalho realizado também.
PO7: Eu tive mais sucesso neé, porque tem uma ferramenta nova na
empresa da qual todos gostaram, todos ficavam satisfeitos ndo com a
ferramenta, mas com o resultado do tipo do trabalho. Eles disseram
‘realmente, no sistema antigo nos ndo temos obtido esse resultado’. Entdo,
ndo pode ficar como andava né, vocé sempre tem que estar buscando
inovacao.
Enfim, sucesso profissional é realizar sonhos e consolidar projetos

estabelecidos ao longo da carreira e da vida.
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P06: Quem diria um cara la da periferia de Sdo Paulo esta passeando em
Londres passando doze dias de férias... eu fui muito mais longe do que eu
imaginava que eu iria, mas é assim. A gente tem que sonhar perseguir o
sonho, ter ambicdo boa, ambicdo pelas tuas coisas e ajudar outras
pessoas a construirem, acho que formar uma rede do bem né. Isso é étimo,

isso resolve noventa por cento das coisas € sonhar.

4. A mediacdo da conversa interna
Ao longo das entrevistas os profissionais trouxeram trechos de conversas
internas que serviram como momento de reflexdo e de mudanga de curso das
atitudes e direcionamentos que estavam adotando em relacdo a vida e a carreira.
As conversas internas aconteciam em situaces de trabalho em que o0s
profissionais ndo estavam se sentindo confortaveis ou satisfeitos e eram utilizadas
como ferramentas que permitiam vislumbrar novas possibilidades, mesmo que
ndo houvesse nenhuma mudanga na estratégia de acdo adotada. Os excertos que
seguem focalizam e exemplificam esses momentos:
4.1. Sobre qual era sua posicao na organizacdo em que trabalhava:
PO5: Entdo eu inventei um termo pra mim que era sistemas de arquiteto...
arquiteto de sistemas, porque eu integrava tudo, desde engenharia a
computacdo e eu fazia um pouco de cada um. Entdo,”me
autodenominei...” € sobre se eu ndo to aprendendo eu me desestimulo
bastante, tanto é que chegou um ponto da empresa que, apesar de ta
fazendo pesquisa la dentro, eu pensei ‘bah, isso eu sO vou ter, essa
liberdade total no mestrado’(...). Ai eu decidi ir pro mestrado.
4.2. Sobre a revisdo periodica acerca do trabalho que estava
desenvolvendo:
P04: Bem, eu acho que tem uma coisa primaria que € o0 que eu quero até
definir exatamente o que eu quero, ser um pouco claro assim sabe, ter
coragem mesmo de sair da zona de conforto e parar pra refletir ‘olha,
putz, ta legal, ta bacana, vai continuar legal por um certo periodo de
tempo’, mas isso ta me dirigindo pra onde exatamente?
4.3. Sobre propria vida e as reacGes frente as diferentes situa¢des que se

apresentam:
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P06: Acho que é importante dar uma parada, dar uma paradinha, curtir os
lugares, olhar para dentro de si, onde eu estou, 0 que eu estou fazendo,
estou gostando ou n&o... pra voltar com a carga toda.

4.4. Sobre decisdo de voltar para o Brasil, apds temporada trabalhando
na Europa:
P03: T4, eu acho que eu tenho que procurar 0 meu caminho, mas porque
que eu vou virar as costas pra uma coisa tao boa e tdo promissora. Se eu
tivesse aqui sem fazer nada, se eu tivesse carimbando um monte de papel,
eu ndo ia ta aqui, porque isso nao ia me preencher profissionalmente e
essa parte de “ser meu” ndo ia falar tdo alto. Mas ja que eu faco uma
coisa que eu gosto, que eu desenvolvo um trabalho que me da prazer
dentro de uma coisa que pode ser minha, que pode reverter diretamente
em satisfag¢do pessoal e dinheiro pra mim”.

4.5. Por fim, a verbalizagdo imediata de revisitar questdes levantadas
pela entrevista:

P06: Eu estou gostando, vocé vai revivendo situacdes.

Interpretacdo Fenomenolégica

Embora tenha abordado diversos pontos, o roteiro de entrevista pareceu ter
como principal fungdo permitir que os participantes refletissem sobre e tentassem
descrever o processo envolvido em suas tomadas de decisGes sobre a carreira.
Processo que passa por uma serie de etapas necessarias a elaboracdo e a execucao
de um plano de agdo capaz de leva-los a atingir os objetivos. Momentos de
transicdes sdo momentos de decisdes e requerem muita atencdo e cogitacao,
constituindo uma experiéncia crucial para a mediagdo da conversa interna.

O primeiro movimento dos profissionais entrevistados em um processo de
tomada de decisdo de permanecer ou mudar de organizacdo foi descrito por eles
com termos como ‘““interioriza¢do” e “internalizagdo”. Trata-se, na verdade, de
dirigir a atencdo para si mesmo e para as representacOes, as ideias e 0S
sentimentos sobre objetivos profissionais e pessoais. E um processo que envolve o
exame critico ndo s6 das condicOes sobre as quais se pensa, mas uma critica sobre
as proprias regras e estilos de pensamento (Archer, 2003; Wiley, 2006). Nestas
reflexdes reavaliam-se as experiéncias passadas, com atencdo as competéncias

pessoais e técnicas adquiridas e as habilidades desenvolvidas. E analisado ainda o
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contexto atual, que envolve a posicdo ocupada na organizacao que o profissional
esta inserido e os papéis sociais que desempenha. Por fim, as expectativas e
objetivos em relagdo ao futuro sdo avaliados. Esta etapa consiste, portanto, em
uma conversacao verbal que envolve sensacdes, emocdes, a linguagem do corpo e
0 tom de voz, e que se desenrola entre um Eu que fala no presente de forma
subjetiva e livre, de um Mim no passado (carreira percorrida até este ponto de
vida), objetivo e imutavel, para um Vocé imaginario no futuro, tanto objetivo
quanto subjetivo, tanto livre quanto ndo livre (perspectivas e possibilidades
profissionais). Este Eu recebe visitantes permanentes (objetivos) e temporarios
(objetivos e subjetivos) que sdo as interlocucdes interpessoais e também
intrapessoais. No entanto, a perspectiva deste Eu é prejudicada cognitivamente
por um ponto cego que pode comprometer o sentido reflexivo da conversacgéo, dai
a condicdo potencial de falibilidade (Wiley, 1996, 2006). A condicdo experiencial
de sensacGes e emocdes é essencial para a mobilidade e autogerenciamento.

O segundo movimento vem ap6s a clareza sobre qual o direcionamento
desejam dar a carreira, manifesta em intensa cogitacdo, expressa por escrito ou em
voz alta, nos didlogos consigo mesmo ou com outras pessoas. Os profissionais
relataram que nesta etapa procuram buscar as informagdes que sdo fundamentais a
elaboracdo de um plano de acdo. Entre os aspectos considerados e observados
podem ser citados alguns que sdo objetivos, como a busca sobre informacdes
acerca da realidade da organizacdo em que os profissionais estdo inseridos, como
a remuneracgdo, a estrutura de cargos da organizacdo, as possibilidades reais de
desenvolvimento, se existem possibilidades ou experiéncias anteriores de
expatriamento e se 0 ambiente de trabalho garante minimamente a autonomia do
profissional. Outros aspectos, ndo tdo evidentes, também serviram como
orientacdo como a adequacdo dos valores individuais aqueles adotados pela
organizacdo: autonomia, reconhecimento (aumentos na remuneragao,
bonificagdes, sofisticacOes das atribuicOes e feedback verbalizado), clareza e a
transparéncia em relacdo aos valores e aos procedimentos adotados (postura ética
da organizacdo). Estas informacdes sdo obtidas, segundo os entrevistados, em
diversas fontes, entre as quais estdo os profissionais tidos como modelos, 0s
amigos que os profissionais julgam ter valores e critérios para escolha e tomada
de decisdo semelhantes aos seus, pais, superiores e colegas de trabalho.

Os entrevistados afirmaram que nesta segunda etapa conversar com outras

pessoas € uma estratégia utilizada para ter uma perspectiva diferente e assim
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pensar em novas alternativas. Por isso, escolhnem o interlocutor de acordo com a
situacdo que estdo enfrentando, ndo recorrendo sempre as mesmas pessoas como
parceiras deste exercicio reflexivo. Neste momento o didlogo interno é
exteriorizado na interacdo com outros individuos, que os profissionais consideram
capazes de estimular o préprio processo reflexivo. Através dessa conexao com 0
exterior, sua conversa interna deixa de ser completamente privada. Ao assumir
esse aspecto publico, passa a ser uma pega dentro de uma pe¢a ou um significado
dentro de significados, tornando-se um hibrido entre pablico e privado (Wiley,
1996) e podendo ser influenciada e alterada por ambos.

O terceiro e Gltimo movimento abrange a estruturacdo e a execugdo de um
plano de agdo. Neste momento os profissionais dirigem mais uma vez a atengéo a
si mesmos procurando reconhecer quais habilidades, conhecimentos técnicos e
atitudes de que dispdem e quais precisam ser adquiridos ou desenvolvidos a fim
de alcancar seus objetivos. Neste momento as caracteristicas de
autogerenciamento e direcionamento para valores irdo orientar as medidas que
serdo tomadas pelos profissionais.

Ao dirigir novamente a atencdo para si mesmo, sob a forma do self
presente, 0s participantes estdo viabilizando a tomada de acéo. 1sso ocorre porque
a acdo pode ocorrer apenas no presente, ndo no futuro (feita pelo vocé) nem no
passado (feita pelo mim). Uma vez que a fala é acdo, ela também s6 pode ocorrer
no presente e, dado que o presente do self € o Eu, apenas o Eu pode falar. O vocé
e 0 mim, por sua vez, podem apenas ouvir e ser alvos da fala. Para que pudessem
se tornar agentes da fala, teriam que fazé-lo de um modo que os transformasse em
presente, autorizando-os de maneira indireta a usar os poderes comunicativos do
Eu. A fala P02 exemplifica a conversa desse Eu sobre um Mim no passado que
possibilita que a participante perceba que recursos ela desenvolveu e de quais
dispde para a transformacédo do vocé-futuro em eu- presente.

As consideracdes sobre as transi¢es de carreira, isto € possibilidades de
ingresso e permanéncia em organizagOes, destacaram a mediagdo da conversa
interna nos embates entre a estrutura (no caso a organizacao) e a agéncia (no caso
o profissional), conforme argumentado por Acher (2003). As determinagdes
foram percebidas tanto oriundas da organizacdo (exigéncias e crises) quanto do
profissional (interesses e buscas). A mediacdo se apresentou na congruéncia entre
valores, nas oportunidades que surgem e no empenho das buscas, na clareza

objetiva das metas da organizacao para o profissional e na sensibilidade subjetiva
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do profissional compreender e responder as expectativas da organizacdo. Isto
sugere existéncia de um contrato implicito dos profissionais que buscam de
maneira proativa um constante aperfeicoamento técnico, além da maturidade
profissional para se desenvolver, com a organizacgdo para a qual trabalham. Como
resposta ao seu empenho, esperam que haja igual investimento da empresa em seu
desenvolvimento, que haja promocdes, aquisicdo de atribuices diferenciadas,
complexificagdo do trabalho, entre outras formas de reconhecimento do
desempenho do profissional. Trata-se, portanto, um conjunto de expectativas,
obrigac0es, valores, opinides e aspiracdes mutuas do empregador e do empregado
em relacdo a promessas e obrigacdes implicitas no relacionamento e que estdo
dentro e acima do contrato de emprego formal (Argyris, 1960). Este contrato
implicito pode ser continuamente renegociado e mudar de acordo com as
expectativas do profissional e da organizacdo, dado que ambas as partes confiam
nos termos de tal relacionamento (Anbreu & Silva, 2006).

O conceito de contrato psicoldgico envolve a crenca do profissional sobre
0 que a empresa espera dele, sobre como ele é enquanto profissional e sobre que
tipo de profissional deveria ser para atender as expectativas de seu empregador.
Trata-se portanto, de um contrato estabelecido entre trés facetas do Mim que
falam de posicdes diferentes e possuem diferentes graus de autoridade (DeSouza,
2005). Elas séo assimiladas e testadas pelos individuos em suas interagdes sociais
e praticas culturais, mas podem ser internalizadas, evidenciando o carater por
vezes implicito e por vezes explicito do contrato psicolégico. A existéncia de um
didlogo entre estas trés facetas do Mim faz com que as expectativas do
profissional em relacdo a organizacdo e da mesma em relagdo ao profissional
estejam sempre em evidéncia, ou sob debate. 1sso possibilita que tal contrato seja
constantemente reavaliado e que possa ser alterado quando ndo estiver
satisfazendo alguma das partes envolvidas.

E possivel perceber mais claramente a pluralidade de papéis assumidos
pelo Mim quando se considera que 0s entrevistados estdo em diferentes estagios
de desenvolvimento vocacional e, portanto, tem diferentes tarefas evolutivas para
resolver. Segundo Super et al. (1957) a importancia e o grau de envolvimento
emocional com os diferentes papéis sociais ocupados pelo individuo aumentam ou
diminuem de acordo com o estagio de vida em que ele se encontra e de acordo
com as tarefas evolutivas que devem ser realizadas com o aumento da idade. A

ocupacao de varios papéis de vida constitui o estilo de vida e sua combinacéo
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sequencial estrutura o espaco de vida e constitui o ciclo vital (Super, Crites,
Hummel, Moser, Overstreet, & Warnath, 1957). O conceito de papel social e o de
papel ocupado pelo Mim sdo bastante semelhantes e dizem respeito ndo apenas a
compreensdo do individuo sobre o papel, mas as expectativas sociais em relacéo a
ele.

Convém lembrar que os entrevistados deste estudo compuseram um grupo
seleto de executivos, com elevado escore em autogerenciamento e direcionamento
para valores. O modo reflexivo predominante, conforme a Escala de
Reflexividade (Estudo II), foi autbnomo e meta-reflexivo. Desta forma, o tom
convencional e propositivo da descricdo ndo pode ser interpretado como
idealidades, mas como proéatividade (mudancas de posicdo e de organizacao),
caracteristicas das carreiras sem fronteiras. Do mesmo modo, as reticéncias e
ponderacBes quanto a mobilidade fisica (mudancas de cidade) foram consistentes
com os achados quantitativos do (Estudo I1I).

As falas dos participantes, tendo em vista a variedade induzida, a escolha e
inclusdo de excertos, remetem para a complexidade dos tempos atuais. Afirmar
que o tempo atual é complexo é uma grande redundancia. Os tempos sdo sempre
complexos por exigirem confrontos continuados, mesmo que para sobrevivéncia,
da relacdo entre estrutura e agéncia. Para Hermans (2002), a crescente
complexidade da condi¢do social, da historia individual e coletiva ao longo do
desenvolvimento, exigiu um concomitante aumento da complexidade do self, que
se da através de um processo de internalizacdo das figuras com as quais o
individuo convive desde a infancia. Assim, a nocdo de self presume uma
multiplicidade de partes (posic¢Oes, vozes ou personagens) capazes de desenvolver
relacOes dialdgicas entre si. Na relagdo com outras pessoas reais ou imaginarias
esse fendbmeno pode ser explicado da seguinte forma: ao tentar compreender
plenamente o significado do discurso de seus interlocutores, os individuos
precisam assumir outras posi¢des do “Eu” que sejam mais proximas ou
equivalentes as de seu interlocutor. Cada uma destas posi¢fes consiste em uma
agéncia parcialmente independente, dotada de memdrias, pensamentos e historias
proprias. N@o ha, contudo uma relacdo de dominancia entre elas, embora
diferentes partes possam ganhar maior saliéncia de acordo com as peculiaridades
do contexto, sendo identificadas pelo individuo como “Eu”, em diferentes
situacBes. No entanto, 0 aspecto mais interessante do presente estudo foi o resgate

do poder do self. Sejam quais forem as exigéncias da estrutura e as propriedades
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da agéncia, caberd a agéncia, preservadas as liberdades individuais, a ultima
palavra, a escolha decisiva. Enfim, apesar do social, ainda ha espaco para a
psicologia, pelo menos é o que dizem socidlogos como Archer (2003, 2007).



CAPITULO IlI
CONSIDERACOES FINAIS

LimitagGes da Investigagédo

A realizacdo desta pesquisa apresentou algumas importantes limitacoes,
principalmente em relacdo as amostras utilizadas em cada um dos estudos. As
escalas foram aplicadas apenas a participantes adultos e empregados, ndo sendo
possivel, portanto, afirmar que individuos com outras caracteristicas
compreendam e respondam os instrumentos empregados para a coleta de dados da
mesma forma. Faz-se necessario, portanto, aplicar o instrumento a outros grupos a
fim de testar as caracteristicas do instrumento em outras populagoes,
especialmente amostras clinicas, que podem apresentar maiores indices de
reflexividade fraturada, por exemplo. Ou em amostras de profissionais que
trabalham para empresas publicas e, segundo evidenciaram as andlises de
comparagdo de grupos, ndo apresentam as mesmas orientaces de carreira que 0s
profissionais de empresas privadas.

Em segundo lugar, ndo foram utilizadas medidas de personalidade as quais
os estilos reflexivos e os estilos de carreira pudessem estar relacionados para ndo
estender o tempo de aplicacdo dos instrumentos. Além disso, a amostra ndo foi
eleita randomicamente, e sim por conveniéncia e, embora tenha havido
participantes de diversos estados do pais, ndo houve o cuidado para que a amostra
fosse representativa da populacao.

Outra importante limitacdo refere-se a incipiéncia na investigacdo em
estilos reflexivos e estilos de carreira, com 0 uso de instrumentos de medida.
Assim, tanto as dificuldades conceituais/operacionais peculiares ao campo quanto
a limitagdo da composi¢cdo da amostra determinaram o carater exploratorio dessa
pesquisa. Apesar destes obstaculos, foi possivel obter evidéncias empiricas
instigantes, 0 que incentiva novos estudos com outras amostras para 0 acesso aos

referidos construtos

Principais Conclustes
Esta dissertacdo se propds a investigar de que forma o processo reflexivo
dos profissionais contemporaneos se manifestava nas tomadas de decisdo em

relacio a carreira e na andlise de suas trajetdrias de carreira.
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Para tanto, foram realizados trés estudos quantitativos e um estudo
qualitativo. Os resultados dos estudos quantitativos evidenciaram a existéncia de
correlagOes entre os estilos reflexivos, os estilos de carreira e a insatisfagdo com
os valores adotados pela organizacdo. A relagdo mais significativa e importante
identificada foi entre o estilo reflexivo-autbnomo e o autogerenciamento de
carreira (r = 0,586, p<0,01), que sugere que quanto maior a orientacdo das
conversas internas dos profissionais para seus objetivos, mais eles tendem a se
imaginar capazes de tomar decisdes de carreira de forma autbnoma e direcionadas
para seus valores pessoais. Este dado reforca os resultados do estudo qualitativo.

As entrevistas foram realizadas com uma amostra composta por
conveniéncia e da qual participaram profissionais com estilos predominantemente
meta-reflexivos e reflexivos autbnomos e, portanto, com trajetorias de carreira
muito diversas e relacionadas tanto ao estilo reflexivo, quanto ao estilo de carreira
predominantes. No entanto, os participantes relataram processos de tomada de
decisdo muito semelhantes e estreitamente relacionados com a capacidade
reflexiva.

Os trés passos descritos pelos participantes tiveram inicio com um
direcionamento para si. Através deste movimento era possivel aos participantes
entrar em contato com seu passado e os aprendizados, habilidades e competéncias
decorrentes de suas experiéncias prévias. Estes aspectos podiam entdo ser
considerados para avaliar o presente, o contexto do trabalho e da organizagédo
atual e as perspectivas apresentadas pelo mercado. Finalmente poderiam ser
estabelecidos um projeto para o futuro, objetivos e metas a serem alcangados.
Evidentemente pelo menos trés posicdes estdo envolvidas nesse momento inicial
da reflexdo, trazendo diferentes perspectivas e possibilitando a ocorréncia de uma
conversa interna sobre quem o profissional foi, € e pretende ser.

Uma vez que este debate entre posi¢cdes proporcionasse um objetivo e um
posicionamento mais claros para o préprio profissional, iniciavam-se os dialogos
com interlocutores no mundo real, aléem da verificacdo de informacdes sobre o
mercado e as oportunidades, ou mesmo sobre a realidade da organizacdo em que
estavam inseridos. O acréscimo de novos elementos ao contexto existente
anteriormente, demandava que os profissionais se posicionassem de outras
formas. Para compreender plenamente seus interlocutores, por exemplo, seria
necessario assumir suas posicdes, enriquecendo o dialogo com o outro e também

o dialogo interno que néo deixou de ocorrer com as defini¢des dos profissionais.
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Para elaborar um plano de acdo exequivel, os participantes promoveriam
um novo dialogo entre os elementos trazidos pelo didlogo externo com outras
pessoas, e as avaliagOes feitas anteriormente na conversa consigo mesmos. Este
debate ocorreria no presente, viabilizando a acéo do Eu.

E possivel perceber que o processo reflexivo dos profissionais
entrevistados € conduzido de maneira autbnoma e sem nenhuma orientacdo
externa. Embora o resultado do processo reflexivo dos participantes parecga estar
sendo positivo, uma vez que eles estdo adaptados aos locais de trabalho, sdo
produtivos e sentem-se minimamente satisfeitos com o contexto no qual
trabalham, é evidente que estes profissionais se beneficiariam muito de trabalhos
sistematicos realizados ou promovidos pelos setores de recursos humanos de suas
organizac0es, no sentido de auxilia-los e guia-los na realizacdo deste processo que
ja desenvolvem atualmente, mas de maneira intuitiva.

Adotando tal postura, as organizacGes estariam estimulando seus
empregados a assumirem um estilo reflexivo mais autbnomo, capacitando-os para
tomarem decisdes de carreira claras e com objetivos definidos. Além disso,
estariam promovendo as caracteristicas de autogerenciamento e direcionamento
para valores, necessarias ao desempenho de atividades de forma mais autbnoma e

pré-ativa e, portanto, benéfica para a organizacao.
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ANEXO A
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

O objetivo deste estudo é levantar dados sobre as diferentes formas de as
pessoas pensarem e tomarem decisdes relacionadas a vida e ao trabalho. Para
participar do mesmo, sera necessario dispor de aproximadamente 10 minutos para
responder a duas escalas relacionadas a atitudes de carreira e uma relacionada a forma
de pensar sobre a vida pessoal e a carreira.

1 Sua participacdo sera andnima. Vocé nao precisara fornecer o seu nome e nem o
da organizagéo em que trabalha.

1 Todas as informacgdes coletadas serdo confidenciais, sendo referidas nas
publicacBes e no relato de pesquisa por meio de codigos que visam proteger a
identificacdo dos participantes. Apenas a pesquisadora que esta desenvolvendo este
estudo e seu orientador tera conhecimento destes dados.

0 Apds o término da pesquisa, 0 material contendo seus dados e informagdes ficardo
armazenados, por um periodo de cinco anos, no Laboratorio de Fenomenologia e
Cognicéo, no Instituto de Psicologia da UFRGS.

11 Sua participacdo nesta pesquisa ndo traz complicacbes, a ndo ser eventual
desconforto suscitado pelo conteddo das questbes. Se isto acontecer, serad
providenciado o atendimento psicolégico.

Vocé ndo tera qualquer tipo de despesa assim como nada lhe sera pago.

0 Sua participacdo estard contribuindo para a producdo de conhecimento
cientifico sobre a interacdo social no ambiente de trabalho.

o Vocé podera deixar a pesquisa, sem quaisquer consequéncias, penalizagdes ou
prejuizos a qualquer momento.

Em caso de davidas, vocé podera solicitar esclarecimentos para a pesquisadora que
esta  desenvolvendo  este  estudo, Manoela  Ziebell de  Oliveira
(manoelaziebell@yahoo.com.br), para o pesquisador responsavel, Prof. Dr. William
Barbosa Gomes (fone: (51) 3308 5115, e-mail: wbhgomes@gmail.com) ou para o
Comité de Etica em Pesquisa do Instituto de Psicologia (Ramiro Barcelos, 2600,
Bairro Santana, Porto Alegre, RS, fone: (51) 33085066, e-mail: cep-psico@ufrgs.br)
que aprovou a realizacao deste projeto.

Tendo em vista as consideragdes acima apresentadas, eu, de forma livre e
esclarecida, manifesto meu interesse em participar da pesquisa.
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~ ANEXOB ]
QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO

Instrucéo: Por favor leia e responda com atencéo as questdes que seguem.

Data de Nascimento: Sexo: () masculino( ) feminino

Estado Civil: ( ) solteiro () comprometido ( )casado
( )separado ( )viuvo

Formacao: ( ) Ensino Médio () Técnico completo
() Superior Incompleto ( ) Especializacéo
() Mestrado () Doutorado

Nome do curso:

Com que idade vocé comecou a trabalhar? anos
Em quantas outras empresas vocé ja trabalhou nos ultimos 10 anos?

Ja teve que mudar de cidade em funcéo de trabalho nos Gltimos 10 anos?
() Nao ( )Sim vezes

Cidade e Estado onde trabalha: ,

Area de atuacio da empresa: () IndUstria () Servicos
() Comércio ( ) Saude
() Ensino/Pesquisa ( )Servico Publico
( ) Qutros

Tempo naempresa: ( ) menosdelano ( )la3anos( )3abanos
() mais de 5 anos

Cargo atual:

Em quantas outras empresas voceé ja trabalhou nos ultimos 10 anos?

Jéa teve que mudar de cidade em funcéo de trabalho nos altimos 10 anos?
( ) Nao ( )Sim vezes

Quando vocé pensa no desenvolvimento de sua carreira profissional, vocé
considera apenas as possibilidades que a sua empresa oferece ou considera
também outras possibilidades que o mercado oferece em sua area?

() S6 aempresa () outras possibilidades

177



Leia atentamente cada um dos itens que se seguem. Indique em que medida cada
uma das seguintes afirmativas é verdadeira para vocé, usando a escala de respostas

ANEXO C
ESCALA DE ATITUDES DE CARREIRA PROTEANAS

abaixo. Por favor assinale com um “X” a resposta adequada.

Quando as oportunidades de desenvolvimento néo sdo oferecidas pela
minha empresa, eu busco sozinho (a) em outros locais.

Eu sou responsavel pelo sucesso ou fracasso na minha carreira.

De maneira geral eu tenho uma carreira bastante independente e
autogerenciada.

Um dos valores mais importantes para mim é a liberdade para
determinar minha propria trajetoria de carreira.

Eu sou responsavel pela minha prépria carreira.

Eu dependo principalmente de mim mesmo para avancar em minha
carreira.

No que diz respeito & minha carreira, eu sou muito “dono do meu
nariz”.

Em situagdes passadas eu confiei mais em mim mesmo do que em
outras pessoas para encontrar um novo trabalho quando foi necessario.

Eu dirijo minha carreira com base nas minhas prioridades e ndo nas do
meu empregador.

10.

Para mim ndo importa como as outras pessoas avaliam as escolhas que
faco a respeito da minha carreira.

11.

O que mais importa para mim € como me sinto a em relagdo ao sucesso
em minha carreira e ndo como as outras pessoas se sentem a respeito
disso.

12.

Eu agirei de acordo com a minha consciéncia se a empresa para a qual
eu trabalho me pedir que faca algo que vai contra meus valores.

13.

O que eu penso sobre 0 que é certo para minha carreira € mais
importante do que 0 que a empresa para a qual eu trabalho pensa.

14.

Em experiéncias passadas eu agi de acordo com meus valores quando a
empresa para a qual eu trabalho pediu que eu fizesse algo com o qual eu
ndo concordava.
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ANEXO D
ESCALA DE ATITUDES DE CARREIRA SEM-FRONTEIRAS

Leia atentamente cada um dos itens que se seguem. Indique em que medida cada
uma das seguintes afirmativas é verdadeira para vocé, usando a escala de respostas
abaixo. Por favor assinale com um “X” a resposta adequada.

1. Eu busco atividades de trabalho que me permitam aprender algonovo. |1 2 3 4 5

2. Eugostaria de trabalhar em projetos que envolvessem pessoas de varias | 1 2 3 4 5
organizagoes diferentes.

3. Eu gosto de atividades que requeiram que eu trabalhe fora da 12345
organizacéo.

4. Eu gosto de atividades que requeiram que eu trabalhe aléem do meu 12345
préprio departamento.

5. Eu gosto de trabalhar com pessoas fora da minha organizagao. 12345

6. Eu gosto de trabalhos que requeiram que eu interaja com pessoas em 12345

vérias organizagdes diferentes.

7. No passado busquei oportunidades que permitem que hoje eu trabalhe |1 2 3 4 5
fora da organizacao.

8. Eu me sinto revigorado/a em novas experiéncias e situagoes. 12345

9. Eu gosto da previsibilidade decorrente do trabalho continuado para a 12345
mesma organizacao.

10. Eu me sentiria muito desorientado/a se ndo pudesse trabalhar para a 12345
organizagdo na qual trabalho atualmente.

11. Eu prefiro permanecer em uma organizagdo com a qual estou 12345
familiarizado/a buscar oportunidades em outro local de trabalho.

12. Se a organizacdo para a qual trabalho oferecesse empregos que 12345

durassem a vida toda, eu jamais desejaria trabalhar para outras
organizagoes.

13. O meu ideal de carreira seria trabalhar para uma Unica organizag&o. 12345
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ANEXO E
ESCALA DE ATITUDES DE CARREIRA

Leia atentamente cada um dos itens que se seguem. Indique em que medida cada
uma das seguintes afirmativas € verdadeira para vocé, usando a escala de respostas
abaixo. Por favor assinale com um “X” a resposta adequada.

1. Eu sou responsavel pelo sucesso ou fracasso na minha carreira. 12345

2. De maneira geral eu tenho uma carreira bastante independente e 12345
autogerenciada.

3. Um dos valores mais importantes para mim é a liberdade para 12345
determinar minha propria trajetoria de carreira.

4. Eu sou responsavel pela minha propria carreira. 12345

5. Eu dependo principalmente de mim mesmo para avancar em minha 12345
carreira.

6. No que diz respeito a minha carreira, eu sou muito “dono do meu 12345
nariz”.

7. Eudirijo minha carreira com base nas minhas prioridadesendonasdo |1 2 3 4 5
meu empregador.

8. O que mais importa para mim é como me sinto a em relagdo ao sucesso| 1 2 3 4 5
em minha carreira e ndo como as outras pessoas se sentem a respeito
disso.

9. Eu agirei de acordo com a minha consciéncia se aempresaparaaqual |1 2 3 4 5
eu trabalho me pedir que faga algo que vai contra meus valores.

10. O que eu penso sobre 0 que € certo para minha carreira € mais 12345
importante do que o que a empresa para a qual eu trabalho pensa.

11. Em experiéncias passadas eu agi de acordo com meus valoresquandoa |1 2 3 4 5
empresa para a qual eu trabalho pediu que eu fizesse algo com o qual eu
ndo concordava.

12. Eu busco atividades de trabalho que me permitam aprender algonovo. (1 2 3 4 5

13. Eu gostaria de trabalhar em projetos que envolvessem pessoas de varias |1 2 3 4 5
organizacoes diferentes.

14. Eu gosto de atividades que requeiram que eu trabalhe fora da 12345
organizagéo.

15. Eu gosto de atividades que requeiram que eu trabalhe além do meu 12345
préprio departamento.

16. Eu gosto de trabalhar com pessoas fora da minha organizagéo. 12345

17. Eu gosto de trabalhos que requeiram que eu interaja com pessoas em 12345

varias organizagoes diferentes.

18. No passado busquei oportunidades que permitem que hoje eu trabalhe |1 2 3 4 5
fora da organizagéo.

19. Eu me sinto revigirado/a em novas experiéncias e situagoes. 12345

20. Eu me sentiria muito desorientado/a se ndo pudesse trabalhar para a 12345
organizacdo na qual trabalho atualmente.

21. Eu prefiro permanecer em uma organiza¢do com a qual estou 12345
familiarizado/a buscar oportunidades em outro local de trabalho.

22. Se a organizacao para a qual trabalho oferecesse empregos que 12345

durassem a vida toda, eu jamais desejaria trabalhar para outras
organizagoes.

23. O meu ideal de carreira seria trabalhar para uma Unica organizacao. 12345
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ANEXO F
ESCALA DE REFLEXIVIDADE

Leia atentamente cada um dos itens que se seguem. Indique em que medida cada
uma das seguintes afirmativas é verdadeira para vocé, usando a escala de respostas
abaixo. Por favor assinale com um “X” a resposta adequada.

1. Eu Preciso conversar com familiares ou amigos proximos antes detomar | 1 2 3 4 5
qualquer decisao.

2. Eu preciso conversar com outra pessoa para que o que eu penso fique 12345
claro para mim mesmo.

3. Eu costumo pedir a opinido das mesmas pessoas sobre a maioria das 12345
Coisas.

4. Eu tenho confianga na minha capacidade de lidar com situagcbes novase |1 2 3 4 5
de resolver problemas sozinho.

5. Para mim é mais facil mudar minhas atitudes e até meus projetos do 12345
gue mudar meus valores.

6. Freqlientemente me pergunto se estou agindo de acordo com meus 12345
ideais.

7. Eu costumo me perguntar coisas como “o que est4 se passando na 12345
minha cabeca agora?” ou “no que exatamente estou pensando?”

8. Eu tenho habito e gosto muito de fazer coisas sozinho. 12345

9. As vezes quando eu comego a pensar em um problema, varios outros |1 2 3 4 5
me vém a mente.

10. Eu tenho dificuldade para pensar sobre quais s&o as minhas 12345
preocupacgdes e 0S meus interesses.

11. Eu procuro entender por que as coisas acontecem do jeito que 12345
acontecem.

12. Eu costumo pensar no que eu poderia fazer para que aminhavidaeas |1 2 3 4 5
minhas ag0es tivessem um significado maior.

13. Eu tenho uma vis&o muito clara sobre como quero conduzir a minha 12345
carreira.

14. Quando quero executar um plano que eu considero correto, fago tudo 12345
gue puder para realiza-lo.

15. Eu ndo costumo pensar sobre quais s&o 0s meus objetivos ou sobre 12345
como fazer para alcanga-los.

16. Pensar sobre o que eu tenho que fazer ndo me ajuda a planejar minhas |1 2 3 4 5
acOes. Na verdade isso s6 me deixa mais ansioso.

17. Eu prefiro deixar que as coisas acontecam a ficar tentando planejar 12345
minha vida.

18. Algumas vezes sinto que ndo sei que rumo a minha vida estd tomando. |1 2 3 4 5

19. Eu tenho dificuldade para criar projetos de vida e de trabalho que 12345
sejam realistas e possiveis de se realizar.

20. Prefiro abrir mdo de empregos onde eu ndo consiga estabelecer boas 12345
relagdes interpessoais.

21. Eu as vezes tenho vontade de mudar de emprego, mas ndo fago isso 12345
porque gosto de trabalhar com as pessoas com quem trabalho.

22. Considero as relacdes interpessoais no trabalho mais importantes do 12345
gue a remuneracdo e as promogoes.

23. O trabalho é a drea da minha vida a qual eu dedico mais atencéo. 12345
24. Procuro me qualificar com freqiiéncia para ampliar minhas 12345

possibilidades e oportunidades de trabalho.
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ANEXO G
INVENTARIO DE VALORES ORGANIZACIONAIS

Este questiondrio traz uma lista de itens que expressam valores da organizacéo. Sua tarefa é avaliar
quéo importantes sdo esses valores como principios orientadores da vida da sua organizacdo. Esta avaliagéo
deve ser feita a dois niveis:

Real: quanto cada valor é praticado na realidade atual da sua organizagéo.
Desejavel: quanto cada valor deveria ser importante para sua organizagdo.

Para dar sua opinido, utilize uma escala de 0 a 6, conforme abaixo:

1 2 3
Nada

Importante

Lembre-se de que quanto mais proximo do 6 mais importante é o valor.

Importante

4

5

Extremamente
Importante

6

Coloque um circulo em torno do nimero escolhido para cada um dos aspectos — Real e Desejave I-
na coluna correspondente. N&o h4 resposta certa ou errada. Responda de acordo com o seu entendimento e
Interpretacdo. N&o deixe nenhum item em branco.

Item Real Desejével

1 | Capacidade de inovar na organizagéo 0j1]|2|3|4|5|60[|1]|2|3|4|5]|6

2 | Capacidade de realizar as tarefas sem 0|1|2|3|4|5|6f0[1|2]|3|4|5]|6
necessidade de supervisdo constante

3 | Introducdo de novidades no trabalho 0|1|2|3|4|5|6f0[1|2]|3|4|5]|6

4 | Abertura para expor sugestdes e opinidessobre [0 |1 | 2|3 |4 |5 640|123 |4|5]|6
o trabalho

5 | Busca constante de informagéo e novidades 0|1(2|3|4|5|6Qg0|1|2|3|4|5]|6

6 | Continuidade de politicas e projetos 0|1(2|3|4|5|6Qg0(1|2|3|4|5]|6
organizacionais

7 | Fidelidade & organizagéo 0{1]2|3|4|5|6fo0|1|2|3]|4][5]6

8 | Seguranca de pessoas e bens 0|1|2|3|4|5|6Q40|1|2|3|4|5]|6

9 | Preservagdo dos costumes vigentes da 0|1(2|3|4|5|6Qg0(1|2|3|4|5]|6
organizagao

10 | Tradigdo de respeito as ordens o|l1|2|3|4|5|6fo|[1]|2]|3|4|5]6

11 | Clima de ajuda mutual 0{1(2|3|4|5|6fo0|1|2|3]|4]|5]6

12 | Distribuicdo do poder pelos diversos niveis 0|1|2|3|4|5|6Qg0|1|2|3|4|5]|6

13 | Tratamento proporcional ao mérito 0|1|2|3|4|5|6Q0|1|2|3|4|5]|6

14 | Oportunidades iguais para todos 0s 0|1|2|3|4|5|6Q401|2|3|4|5]|6
empregados

15 | Imparcialidade nas decisfes administrativas 0|1|2|3|4|5|640|1|2]|3|4|5]|6

16 | Clima de relacionamento amistoso entre 0s 0|1|2|3|4|5|6Q401|2|3|4|5]|6
empregados

17 | Respeito as pessoas com cargo de chefia 0|1|2|3|4|5|6Qg0(|1|2|3|4|5]|6

18 | Respeito das regras e normas estabelecidas 0|1|2|3|4|5|6Q40[1|2|3|4|5]|6
pela organizacdo

19 | Controle do servigo executado 0{1](2|3|4|5|6fo0|1|2|3]|4]|5]6

20 | Respeito aos niveis de autoridade 0|1|2|3|4|5|6Qg0|1|2|3|4|5]|6

21 | Capacidade de influenciar pessoas na 0|1(2|3|4|5|6g0(1|2|3|4|5]|6
organizagao

22 | Preocupagdo com o cumprimento de horéariose [0 | 1|2 |3 (4|5 |60 |1(2|3|4]|5]|6
COMPromissos

23 | Dificuldade de alterar regras, normas e 0(1(2|3|4|5|6J0|1]|2|3|4|5]|6
comportamentos na organizagdo

24 | Acompanhamento e avaliagdo continuos das 0|1(2|3|4|5|6Qg0(1|2|3|4|5]|6
tarefas

25 | Ambiente de relacionamento 0|12 |3|4|5|6Q0(1|2|3|4|5]|6
interorganizacional adequado

26 | Complementariedade de papéis entre 0|1(2|3|4|5|6Qg0(1|2|3|4|5]|6
organizagdes

27 | Utilizagdo de recursos sem causar danos ao 0|1|2|3|4|5|6Q401|2|3|4|5]|6
meio ambiente

28 | Protecdo ao meio ambiente 0|1|2|3|4|5|6f0[1|2|3|4|5]|6

29 | IntercAmbio com outras organizagdes 0j1]2|3[|4|5|60]|1]2]|3[4|5]|6

30 | Atuagdo conjunta com outras empresas 0]1|2|3|4|5|640|1|2]|3|4|5]|6
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ANEXOH
PROTOCOLO DE ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA

I. Rapport e dados sociodemograficos

Sabe-se que a carreira ndo diz respeito unicamente aos interesses do
profissional e ao seu trabalho. Cada pessoa tem uma trajetdria de carreira que é
Unica e que é afetada por inimeras influéncias diferentes que se fazem presentes
ao longo da vida. Algumas dessas influéncias sdo Obvias, outras nem tanto. Nessa
entrevista, eu gostaria de conversar contigo sobre a tua trajetoria de carreira e
algumas das influéncias pessoais (como teus valores, objetivos, etc), interpessoais
(como o teu relacionamento com pares, familiares, etc) e outras ainda mais
amplas, como a influéncia do mercado de trabalho. Por favor, fica a vontade para
esclarecer quaisquer duvidas, ou mesmo interromper a entrevista a qualquer
momento, Podemos comecar?

1. Eu gostaria que tu comegasses me contando um pouco sobre o teu trabalho

atual.

Ha quanto tempo estas na organizacdo em que trabalhas atualmente?
Qual a tua atual funcdo? Desde quando estas nesta funcao?

Ja ocupaste outros cargos na empresa em que trabalhas? Quais?
Como aconteceram as transicoes entre esses cargos?

o0 o

Il. Experiéncia atual

e. Quem tu consideras que € o principal responsavel pelas decisdes
acerca da tua carreira nesta empresa?

f. Consideras que tens autonomia para tomar decisdes em relacdo a tua
carreira na empresa em que trabalhas?

g. Como avalias p equilibrio entre autonomia e as determinagdes da tua
empresa em relacéo a tua carreira?

h. Podes me descrever passo a passo como fazes quando tens que tomar
alguma decis@o de mudanca em relacdo a tua trajetéria de carreira?

I11. Tarefa de Exercicio Imaginativo

Eu vou te propor que fagamos um exercicio agora. Eu vou te mostrar
algumas cenas de filmes, que tu talvez ja conhecas, em que profissionais tem que
tomar decisOes de carreira. Eu gostaria que tu assistisses cada uma delas e me
contasses o0 que farias se fosses a personagem que eu indicar. Eu vou te pedir
apenas que tentes analisar cada uma das situacdes em voz alta, verbalizando todos
os fatores que levarias em conta para solucionar a situa¢do. E bem importante que
tentes ndo filtrar os teus pensamentos e digas tudo o que te vier a cabega nesse
momento.
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Imagine o seguinte contexto: VVocé trabalha ha cerca de quatro anos ha mesma

empresa e teve uma promoc¢do durante este periodo. Atualmente vocé estd na
posicdo que gostaria de estar nesse momento de sua carreira, conta com o suporte
de uma equipe competente, tem obtido bons resultados e considera sua
remuneragdo condizente com seu desempenho. Porém ndo tem conseguido
investir no seu aprimoramento profissional, nem dedicar o tempo que gostaria
para sua familia e para atividades de lazer.

1)

2)

3)

O que vocé faria se soubesse que nos proximos meses estard sendo aberta uma
vaga em filial da empresa em outra cidade ou pais. Esta vaga sera equivalente
a sua, porém ird requerer conhecimentos técnicos que vocé ainda ndo possui.
Qual seria sua reacdo frente a esta situacdo? Procure descrever em em voz alta
e de forma mais detalhada possivel, tudo o que lhe vier a mente.

a. Considere 0s aspectos ou pessoas que VOcé considera importantes para esta
deciséo e de que forma influenciariam esta deciséo.

b. Na organizacdo em que vocé estd trabalhando este tipo de situacdo
costuma acontecer? Em alguma organizagdo que vocé ja trabalhou este
tipo de situacdo costumava acontecer?

O que vocé faria se a sua empresa lhe convidasse para assumir um cargo
estratégico em uma filial em outro pais por um periodo ainda indeterminado?
Para isso vocé teria novas atribuicdes e responsabilidades e, portanto, terd um
aumento em sua remuneracgdo. A empresa oferecera todo o suporte necessario
para que isso aconteca. Qual seria sua reagédo frente a este convite? Procure
descrever em voz alta e de forma mais detalhada possivel, tudo o que Ihe vier
a mente.

a. Considere 0s aspectos ou pessoas que vocé considera importantes para
esta decisdo e de que forma influenciariam esta decisdo

O que vocé faria se recebesse uma proposta de uma empresa concorrente para
assumir um cargo hierarquicamente superior ao que Vvocé desempenha
atualmente. Qual seria sua reacao frente a este convite? Procure descrever em
voz alta e de forma mais detalhada possivel, tudo o que lhe vier a mente.

a. Considere 0s aspectos ou pessoas que vVocé considera importantes para
esta decisdo e de que forma influenciariam esta decisao.

IV.Experiéncia passada

Eu gostaria agora que me contasses um pouco sobre a tua trajetoria de carreira.

a. Poderias contar alguns episddios em que tiveste que tomar decisdes
importantes em relacdo ao rumo da tua carreira?

b. Que influéncias achas que foram determinantes para que tenhas tomado
estas decisOes?

c. De que forma estas influéncias foram determinantes para tuas decistes?

d. Quais as mudancgas provocadas por essas decisdes nos diferentes ambitos
da tua vida?
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V. Perspectiva futura

a. Quais sdo as tuas expectativas em relacdo a tua trajetoria profissional em
um periodo de cinco anos?

b. Que influéncias pensas que podem ser determinantes para que alcances
tuas expectativas?

c. De que forma pensas que estas influéncias possam ser determinantes?

d. O que vens fazendo para alcancgar tais expectativas?
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