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Resumo

Num contexto de rapida mudanca que tem afetado decisivamente as modalidades de trabalho nos Gltimos anos, é percetivel a
volatilidade das carreiras profissionais. Se, por um lado, até ha 20 anos atras a maxima do “emprego para a vida” se adequava, é
certo que, hoje em dia, a rotatividade entre postos de trabalho e a flexibilidade exigida aos individuos desmobiliza a assungao
sedentaria desta l6gica e substitui-a por uma gestdo de carreira profissional autodirecionada, relevando a proactividade dos
trabalhadores. Contudo, as recentes exigéncias do mercado despoletaram uma conflitualidade latente entre a tradicional gestéo de
carreira professada pelas organizagdes e os propdsitos dos colaboradores que, movidos pela necessidade de abragarem novos
desafios, quer pelo ponto de vista pessoal quer do ponto de vista profissional e desenvolvimental, assumiram as rédeas dos seus
trajetos profissionais e enveredaram por uma gestdo proteana da sua carreira. Como tal, e com o intuito de alcancar uma
compreensdo mais aprofundada acerca da forma como os individuos representam e se posicionam perante a viabilidade de
agenciarem os seus projetos profissionais, é proposito desta comunicacdo explorar os tracos significantes desta tendéncia
crescente tendo como ponto de partida a analise da literatura mais relevante no dominio da gestdo das carreiras, assim como
resultados preliminares de uma investigacdo de tragado metodoldgico qualitativo que esté a ser desenvolvida com esse fim.
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Introducao

Ha uns anos, no contexto organizacional, assistiu-se ao aumento do interesse pela area de
Planeamento de Recursos Humanos, no sentido de responder, de forma construtiva, a um mundo
em constante mudancga. Passa a reconhecer-se que a constru¢do de planos de carreira pode
desempenhar um papel importante no aumento da capacidade produtiva e da competitividade das
empresas, mas as praticas seguidas pelas organizacbes nem sempre sdo compativeis com 0s
projetos individuais dos seus colaboradores. Se, por um lado, alguns trabalhadores permanecem
comprometidos com a organizagdo e procuram ascender na hierarquia, outros ha (com uma
orientacdo proteana de carreira) que assumem a responsabilidade pela gestdo da carreira e
efetuam mudancas significativas nas suas trajetorias profissionais, movidos por novos desafios e
tendo em vista o seu desenvolvimento profissional. Partindo da literatura mais relevante no

dominio da gestdo das carreiras e dos resultados empiricos das entrevistas realizadas, na presente
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comunicacdo procura explorar-se a gestdo que os individuos fazem das suas carreiras e 0S seus

projetos profissionais.
A Gestéo da carreira no mundo contemporaneo: Enquadramento teorico

Originario do latim carraria, o termo “carreira” designa uma estrada para carros e
transmite a ideia de caminho, percurso, sequéncia e movimento; constitui, neste contexto, um
caminho que o individuo deverd percorrer ao longo da vida (Gomes, Cunha, Rego, Cunha,
Cardoso & Marques, 2008). Hall, em 1976, definiu carreira como a percecdo do individuo acerca
da sequéncia de atitudes e comportamentos relacionados com as experiéncias de trabalho, bem
como as atividades a que se dedica ao longo da vida. O constructo poderad envolver ainda a
percecdo do individuo acerca de quem €, quem espera ser, e integra ainda as suas esperancas,
sonhos, medos, bem como frustracdes. Como tdo bem nota Cochran (1991), ha apenas uma
carreira para cada individuo, na medida em que a carreira €, acima de tudo, a sua vida (in R.
Young & A. Collin, 2000). Neste sentido, a carreira acaba por constituir uma via através da qual
os individuos atribuem um significado ao seu percurso de vida.

A carreira tem sido amplamente estudada na literatura e varias tém sido as tipologias
propostas que permitem antever diferentes pontos de vista sobre esta tematica. Para Kanter
(1989), um dos muitos dos autores que se tém dedicado ao estudo do tema, existem trés tipos
principais de carreiras: (1) aquelas que podem estar dependentes do estatuto e reputacao
associados ao dominio de uma area de conhecimento com valor para a sociedade — as carreiras
profissionais — ou, mesmo a margem das organizagdes; (2) aquelas que, quando associadas a
ideia de estabilidade, podem permitir a progressao do individuo na piramide organizacional — as
carreiras burocréticas — e, (3) as carreiras que se desenvolvem em funcdo da criagdo de valor e
que se consubstanciam na criacdo do préprio emprego, a titulo de exemplo, — as carreiras
empreendedoras (Arthur, Inkson & Pringle, 1999; Young & Collin, 2000; Gomes et al., 2008).
Por seu turno, Vincent (1993) apresenta outra tipologia que nos permite reconhecer,
metaforicamente, a multiplicidade de percursos que podem ser feitos pelos individuos,
concretamente: (1) o reldgio dourado (representa aqueles individuos que fizeram todo o seu
percurso profissional numa organizacéo), (2) o percurso migrante (caracteriza os individuos que,
fazendo uso dos seus conhecimentos e competéncias, trabalham em diversas organizacgoes,

embora mantenham a ligacdo a um mister), (3) o percurso serpenteante (diz respeito ao percurso
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dos individuos que véao desenvolvendo diferentes fungGes em diversas organizacfes, sem que as
funcbes tenham qualquer tipo de relacdo entre si) e (4) o percurso quebrado (representa uma
trajetdria descontinua de carreira, ja que os individuos, a dado momento da sua carreira, decidem
mudar subitamente de fungdo e de organizacdo, prosseguindo seguidamente um percurso estavel)
(Gomes et al., 2008). A literatura é fecunda na proposta de metaforas para caracterizar a carreira.
Inkson (2004), por exemplo, apresenta multiplas imagens de carreira (como heranga; construcao;
ciclo; correspondéncia entre as caracteristicas do individuo e do meio envolvente; viagem; papel;
recurso ou ainda historia) e Evans e Furlong (1997/2001) d&o conta do tipo de sequéncias, mais
ou menos erraticas, construidas pelos individuos que foram sendo renomeadas ao longo do
tempo: se na década 60 se falava em “nichos”, na década 70 dizia-se “percursos”, na década 80
enfatizava-se a ideia de “trajetorias™ e, a partir da década 90, passou a designar-se “navegagdo”.
(in J. Bynner, L. Chisholm & A. Furlong, 1997).

Como olhar, entdo, para a Carreira? Véarias tém sido as perspetivas exploradas na literatura
sobre a tematica. As abordagens tradicionais de carreira, que vigoraram entre 0s anos 50/80,
entendem a carreira como “(...) uma sequéncia de posigdes, geralmente ascendentes na
hierarquia de uma organizagdo, que os seus membros vao ocupando ao longo da vida” (Gomes et
al., 2008, p. 572). Assume-se, portanto, que 0 percurso se encontra pré-determinado e, como tal,
todos os individuos poderdo ascender na carreira segundo uma sequéncia previamente
estabelecida. Claro esta que, num contexto de crescente globalizacdo, competicéo e flexibilidade,
uma visdo linear e unidirecional de compreensdo da evolucdo das carreiras, ndo é a forma mais
adequada de encarar o problema (Arthur et al., 1999). Urge, portanto, desenvolver concecdes
alternativas de carreira, como a de ocupacdo profissional. Daqui deriva a ideia de que o
individuo se vai envolvendo em diferentes atividades ao longo da vida que se caracterizam por
uma maior complexidade e responsabilidade, permitindo a obtencéo de prestigio, o que indicia a
necessidade de esfor¢o e empenho permanentes na aquisicdo de competéncias especificas numa
area do conhecimento. O individuo acaba por se vincular a uma area especifica, investindo em
formacdo ao longo da vida nesse dominio de atividade, o que Ihe permitira progredir para
posicdes de maior responsabilidade e complexidade (Gomes et al., 2008).

Sabe-se que, para uma quantidade significativa de individuos, a carreira pode assumir a
ideia de trajetoria, vista como o somatorio cumulativo de vérias atividades e experiéncias de

trabalho desempenhadas ao longo do percurso de vida de um individuo e que sdo da sua inteira




Investigacdo e Intervencdo em Recursos Humanos 2011 — gestdo para a cidadania
Escola Superior de Estudos Industriais e de Gestdo do Instituto Politécnico do Porto

27 e 28 de outubro de 2011

responsabilidade. Esta abordagem define “carreira como a sequéncia de formacédo, educacéo,
empregos e outros trabalhos ndo remunerados que marcam a vida de um individuo desde que
entra para a escola até que se reforma.” (Brown, van Leeuwen & Mitch, 2004, in J. Gomes et al.
2008, p. 576). A partir de todas as experiéncias, em funcdo dos interesses individuais e dos
fatores contextuais, o individuo vai construindo a sua carreira, ndo existindo qualquer sequéncia
pré-estabelecida ou progressao ascendente na hierarquia de uma organizacéo.

A estas abordagens ha ainda a acrescentar a de sequéncia de experiéncias profissionais ao
longo da vida, com énfase particular nas percecdes e interpretacdes que o individuo faz do seu
percurso profissional. A carreira acaba por ser, efetivamente, algo pessoal e idiossincratico, que
envolve o desenvolvimento do individuo e a mudanca das suas aspiragdes, concecdes e atitudes
face a sua vida profissional, implicando claramente uma atitude de permanente abertura a
multiplas possibilidades de construgdo de projetos que véo sendo reformulados e/ou conduzindo
a outros.

Nos dias de hoje reconhece-se que as carreiras contemporaneas ja nao incluem a
promessa de um emprego para toda a vida e um avanco regular na carreira (De Vos & Soens,
2008), pelo que um numero crescente de individuos se relaciona com o mercado de emprego
num quadro de carreira que revela um crescente controlo sobre a propria vida, procura de bem-
estar psicologico, aprendizagem continua, busca de novos desafios e oportunidades para
estabelecer uma networking e promocdo da empregabilidade (Gomes et al., 2008). Por
conseguinte, impde-se adotar uma visdo multidimensional de carreira e considerar os individuos
agentes ativos, com conhecimentos, competéncias, valores necessarios a consecu¢do do seu
futuro, enfim, gestores das suas carreiras. Trata-se, afinal, de assumir o individuo como
especialista da sua vida e autor dos seus projetos. Em funcgdo dos seus valores de liberdade e
crescimento, e tendo em conta critérios subjetivos de sucesso, o0s individuos assumem a
construcdo das suas trajetorias de vida, nomeadamente as que dizem respeito a atividade
profissional. Como se percebe, 0 que esta aqui em jogo é a ideia de um individuo aberto a
maultiplas possibilidades e com potencial para desenvolver a sua aprendizagem e gerir as suas
opcOes profissionais ao longo da vida (Hall, 2004). A responsabilidade pela gestdo proactiva da
carreira € pessoalmente assumida pelos individuos ao invés de ser deixada ao cuidado da
organizacdo da qual faz parte integrante. Ndo obstante o conceito de carreira “proteana” ter

vindo a ser objeto da atencdo dos autores desde 1976, no contexto de mercado atual ganhou
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novamente relevancia, ja que os individuos sdo chamados a assumir, em articulagdo com as

praticas organizacionais, uma responsabilidade partilhada de gestdo das carreiras.

Metodologia e Operacionaliza¢io do Estudo

Depois deste sobrevoo histdrico sobre a forma de conceptualizar a carreira, a investigacao
em curso, desenvolvida em torno das carreiras autogerenciadas ou proteanas, procura dar
resposta a dois objetivos gerais: (1) compreender como 0s individuos gerem 0 Seu percurso
profissional e (2) clarificar os motivos que os levam a assumir uma orientacdo de carreira
proteana. Trata-se de um estudo exploratério baseado em entrevistas realizadas junto de
individuos cujos percursos implicam mudancas de empregador/organizacdo e de
atividade/funcao selecionados a partir da nogao de “percurso quebrado de carreira” utilizada por
Vincent (1993). Uma vez que a investigacdo ainda se encontra numa fase inicial, contempla
apenas os dados recolhidos através da entrevista a quatro individuos com idades compreendidas
entre 0s 29 e o0s 59 anos, dois do género masculino e dois do género feminino selecionados por
conveniéncia. No que diz respeito ao estado civil, dois entrevistados sdo casados, um ¢é
divorciado e outro solteiro. Relativamente & escolaridade reparte-se pelo 3.° ciclo (um
entrevistado), licenciatura (dois entrevistados) e mestrado (um entrevistado), sendo que dois dos
participantes se encontram a frequentar o ensino superior para obtencdo do grau de mestre e de
doutor. Dois dos entrevistados, um com estudos superiores na area da Psicologia e o outro com
uma fung@o mais técnica, num setor de atividade especifico como a Banca, celebraram contratos
de trabalho sem termo e apresentam uma relacdo mais ou menos duradoura com a entidade
empregadora. Um dos entrevistados, licenciado em Economia, desenvolve a sua atividade por
conta propria e, por Ultimo, o entrevistado cuja &rea de atividade é a Educacdo Fisica encontra-se
desempregado. Optou-se por uma investigacdo de tipo qualitativo (recorrendo a entrevista
semiestruturada) ja que permite explorar a tematica em maior profundidade e alcancar uma

compreensdo mais completa do fenémeno em estudo.
Andlise e discussdo dos resultados

Os especialistas no estudo da carreira relembram que a atividade do sujeito assume uma

importancia crucial na construcdo da sua identidade, facto corroborado por alguns entrevistados
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[(...) vejo a minha atividade como um grande complemento da minha vida. E eu acredito que
nos somos profissionais depois de sermos pessoas. E hoje vejo muito as pessoas a glorificarem a
carreira profissional e a esquecerem-se da pessoa que sdo.] (el). No entanto, e apesar da maior
ou menor centralidade do trabalho na vida dos entrevistados e da definicdo de objetivos de
carreira que se possam traduzir em comportamentos individuais de gestdo de carreira, 0s
entrevistados relembram que o maior investimento é feito na dimensao familiar [(...) conduzo as
coisas muito em func@o de me sentir bem comigo prdpria e com os meus (...) se eu tiver que
pesar numa balanca a familia ou o trabalho, pesa claramente a familia, ndo é? Eu nunca, nunca
fui para, para longe, para um curso desafiante, por exemplo, que era muito importante para a
minha a carreira, para deixar a minha familia, ndo.] (e3).; [(...) N&o posso dizer que gosto
mais, mas eu vi essa alteracdo como eu poder estar novamente com a familia.] (e2). Mais,
tomando em linha de conta o avancado por Nascimento (2007) acerca da centralidade do
trabalho na estrutura da identidade individual, reconhece-se que o individuo dedica tempo e
energia a atividade profissional, estabelecendo uma ligagédo afetiva e vinculacdo emocional com
a mesma, mas investe em varios papéis de vida, tendo necessidade de conciliar a sua vida
profissional com a vida privada [(...) 0 trabalho é importante para mim enquanto realizacao
pessoal, obviamente que também €é importante porque me permite ter a minha vida familiar
organizada, mas sem duvida que as duas coisas ndo fazem sentido para mim estarem
desarticuladas uma da outra, ndo é? Mas a familia é uma coisa muito importante.] (e4).

Da anélise das entrevistas, percebe-se claramente duas perspetivas antagonicas, uma que
parte do pressuposto de que a responsabilidade pela gestdo e transformacdo do percurso de
carreira deve ser assumida pelo individuo e ndo pelas organizagdes (Baruch, 2004, in K. Inkson,
2006) [(...) eu criei as oportunidades, isto €, eu ando sempre & cata, entre aspas, como diz o
ditado popular, de algo onde eu me possa encaixar] (el) e outra que assenta numa abordagem
tradicional da carreira e consequente responsabilizacdo das organizacdes na definicdo das
experiéncias de trabalho que o individuo desenvolve. De facto, da analise de uma entrevista, foi
possivel constatar que nem todos os individuos que efetuaram mudancgas de organizacdo e/ou
funcédo o fizeram por se considerarem agentes ativos, gestores das suas carreiras, mas acabaram
por permitir que esse destino fosse tragado por familiares, tanto numa primeira fase do percurso
profissional [(...) a minha mde entendeu que eu devia (...) de ter contacto com as vendas] cOmo

aquando da mudanca de emprego [(...) tinha um irmdo que trabalhava nessa area, da
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construcdo civil que, a quem eu pedi ajuda e ele conseguiu arranjar-me uma entrevista numa
empresa, numa grande empresa nacional, da construcéo civil.] (e3), o que possivelmente se
explica pela idade jovem dos entrevistados.

Para alguns entrevistados, a concecdo tradicional de carreira deixa de ser vidvel num
mundo que se caracteriza por categorias profissionais cada vez menos estaveis. Para eles a
carreira pode assumir a ideia de trajetoria, ou seja, ndo € mais do que o acumular de varias
atividades e experiéncias de trabalho que o individuo vai desempenhado ao longo do seu
percurso de vida e que séo da sua inteira responsabilidade [(...) Eu nunca tive uma carreira! (...)
eu fugi sempre a carreira. Porque, quem realmente vai andando aos ziguezagues, ndo tem (...)
Os ziguezagues tém pontos de oportunidades, de gostos, de desgostos, também porque as vezes
ha os desgostos, mas a carreira nunca a senti.] (el). A carreira € construida pelo individuo a
partir de todas as experiéncias e em funcdo de interesses individuais e de fatores contextuais
[(...) Trouxemos aqui (...) pessoas que estdo la fora a trabalhar (...) para elas testemunharem
as dificuldades que tiveram e como é que venceram. E realmente muitas estdo com emprego
neste momento, mas ndo tiveram uma carreira retilinea, quer dizer, tiveram que se esforcar,
fazer formagdes, que procurar, para dar a imagem que € preciso lutar e é preciso que cada um
de nos fazer o melhor que tem a fazer porque também se nos vamos todos por a chorar deitados
também ndo resolvemos a situagdo (...) cada um tem de ir a procura da sua realizagdo, ndo é? E
a vida € longa, portanto permite que a gente va fazendo coisas diferentes e que se sinta bem na
mesma] (e4).

Briscoe e Hall (2006), aquando do estudo deste perfil de carreira aperceberam-se de dois
fatores essenciais: a orientacdo para valores e a liberdade para gerir a prépria carreira (in D. Hall,
2004). Com alguma nitidez é possivel perceber que a a¢do de alguns entrevistados se orienta por
valores de liberdade e crescimento [(...) neste momento encontro-me a fazer o mestrado em
atividade fisica adaptada. Acima de tudo pela realizacdo pessoal e também devido a uma
perspetiva futura profissional.] (e2). Fazendo uso de metéaforas, um individuo com uma carreira
proteana encontra-se em navegacéo e vai definindo o seu trajeto em fungdo dos seus objetivos e
em funcdo da mudanca das condicGes, ao invés de viajar num comboio que ndo é conduzido por
ele (idem) [(...) E portanto achei, pronto, 10 anos como enfermeira também me realizei muito,
acho que devo dar experiéncia a uma coisa nova, ndo é? (...) entdo achei que sim, que era uma

oportunidade a encarar (...) que me permitia muito crescer e fazer outras coisas que eu
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gostava.] (e4). Se, por um lado, este tipo de orientacdo envolve autonomia e liberdade, por outro
lado, implica a responsabilizacdo do individuo pela propria carreira, exigindo, igualmente, uma
elevada capacidade de adaptabilidade (uma das meta-competéncias identificadas por Hall como
central numa orientagdo de carreira proteana). A facilidade com que os individuos se adaptam
aos contextos e as mudancas de funcdo e organizacao parece ser um atributo a considerar nestes
perfis de carreira, sendo que o discurso dos entrevistados revela uma grande prontiddo na
adaptacdo aos diversos cendrios [(...) Entrar em cada ambiente como se fosse natural (...) Eu
mudo de ambiente como quem muda de camisa! E como realmente, j& na vida enverguei fatos-
macaco, j& andei esfarrapado] (e1). Como se percebe, a adaptabilidade é central numa carreira
de orientacdo proteana e desejavel nas carreiras contemporaneas [(...) Por isso em nenhum dos
sitios eu tive problemas de adaptacdo ou de integracdo, senti-me sempre bem nos trés] (e2).
Relativamente as motivacdes subjacentes a escolha da profissao atual, e a semelhanca do
que é sugerido na literatura, alguns entrevistados referem que o sucesso ndo depende de
recompensas materiais, quer se trate do salario, da progressdao na carreira ou do poder,
demonstrando claramente uma motivagdo intrinseca, na linha de Inkson (2006) [(...) eu
preocupei-me sempre em garantir, de alguma forma, uma vida normal, uma vida mais ou
menos...desafogada, mas ndo me preocupo muito com o excesso.] (el). O discurso de alguns
entrevistados revela o desenvolvimento de objetivos de carreira e a identificagdo com os
mesmos, independentemente das perdas monetérias envolvidas [(...) como o meu objetivo foi de
facto, e sempre, orientado pela minha realizacdo pessoal, muito mais do que a realizacao
econdmica, eu resolvi, de facto, experimentar, e até perdi dinheiro quando vim para ca
trabalhar.] (e4). Por seu turno, individuos que se distanciam de um perfil de carreira proteana
colocam maior énfase na motivacdo extrinseca [(...) para mim o trabalho mais do que uma
realizacéo, porque ndo foi uma realizacdo porque eu ndo trabalhei nunca na area que gostava,
senti-o sempre como uma necessidade imperiosa. Porque preciso de ganhar dinheiro porque
tinha de fazer face as despesas da familia e portanto sé por essas razbes] e revelam uma
preocupacao central com as recompensas monetarias, status, seguranga ou ascensdo na hierarquia
da organizacao [(...) entrei como escriturario de 3.“ (...) e, ao fim de alguns anos, consegui
atingir o, o escriturario de 1.2 e tinha a vantagem de, ndo sé em termos remuneratorios como

reconhecimento (...) da administragdo e isso para mim também tinha, tinha o seu peso] (€3).




Investigacdo e Intervencdo em Recursos Humanos 2011 — gestdo para a cidadania
Escola Superior de Estudos Industriais e de Gestdo do Instituto Politécnico do Porto

27 e 28 de outubro de 2011

Em consonancia com a literatura (Hall, 2004), a exploragédo do discurso de um dos
entrevistados sugere, uma vez mais, uma orientacdo de carreira proteana, norteada,
principalmente, por critérios subjetivos de sucesso e uma maior motivacao para empregos que
envolvam variedade, interesse e estimulacdo [(...) para mim era interessante porque de manha
estava num curral de uma empresa agricola (...) e, se calhar, a tarde estavamos numa empresa
de seguros ou numa empresa de turismo] (el). Tratam-se de carreiras geridas pelos individuos
em funcdo das suas competéncias, conhecimentos, valores e interesses [(...) eu voguei sempre
em fungcdo de qué? Das oportunidades que me iam surgindo e dos meus interesses]. Por
conseguinte, o trabalho passa a compreender uma funcdo intrinseca, estando fortemente
relacionado com a natureza do préprio trabalho e as tarefas [Eu gosto da diversificagao (...) eu
gosto de criar, de desenvolver, de ver nascer coisas (...) eu gosto é da novidade] (el).
Acrescente-se ainda a valorizagdo de empregos que permitam autonomia na organizagdo do
trabalho, no caso especifico de individuos com carreiras autogerenciadas [(...) Fui para uma
empresa (...) onde eu pensei que ia mudar o mundo e organizar aquilo tudo] (el).

Os resultados da investigacdo e as propostas tedricas (Briscoe & Hall, 2006) revelam que
o0 individuo com uma orientacdo de carreira proteana é influenciado e dirige a sua carreira pelos
valores que defende, adaptando-se as exigéncias de aprendizagem [(...) quem € psicologo,
mesmo ndo estando numa, numa Faculdade, precisa de estar sempre em formacdo, ndo é?
Porque é uma profissdo que exige muito questionamento e o questionamento leva a procura e a
procura leva a leitura e leva a curiosidade e ao saber mais, etc.] (e4). Ao nivel do investimento
em formacdo reconhece a importancia da aprendizagem continua [(...) eu fiz na altura esse
investimento, é um investimento mais pessoal] e encontra-se sempre aberto a novas
possibilidades, vendo a carreira como séries de ciclos de aprendizagens [(...) eu de vez em
guando mantenho-me ativo] (el). Os estudos indicam que os individuos se voluntariam para
fazer formacdo que lhes permitam adquirir competéncias compativeis com 0s seus interesses e
transferiveis a outros contextos [(...) para desempenhar uma série de coisas, fui fazendo
algumas acreditacfes profissionais (...) é engracado, a formacéo académica para mim é uma
necessidade, isto € eu gosto imenso de aprender, gosto imenso de saber porqué, de tudo acho
que sou um investigador nato no dia a dia.] (e1). Como se percebe, e segundo a perspetiva de
Hall (2004), o que esta aqui presente é a ideia de um individuo aberto a maltiplas possibilidades
e com potencial para investir em aprendizagem ao longo da vida. Dois dos entrevistados
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licenciados que investiram na sua formacdo académica pos licenciatura (el e e4) relembram que
é crucial que cada um faca a gestdo da sua carreira e aposte na aprendizagem continua, mas a
obtencdo do titulo associado ndo é considerado central [(...) Porque é que eu estou a fazer o
doutoramento? (...) ndo estou a procura nem do prestigio nem do titulo] (e4). De facto,
entrevistados empenhados no desenvolvimento da carreira revelam uma maior procura de
aquisicao de conhecimentos e competéncias que lhes permitam crescer a nivel profissional [(...)
nas técnicas de enfermagem (...) este apoio psicolégico ndo era desenvolvido (...) achei que era
uma oportunidade fazer a psicologia e fui para a Faculdade de Psicologia com um prazer
imenso e com uma maior maturidade e também tranquilidade porque era um curso para fazer,
para aprender] (e4). No que diz respeito ao investimento em formacdo continua, um dos
entrevistados ndo pareceu estar ciente dos ganhos de tal investimento e, incapaz de definir
prioridades, ndo seguiu 0s seus valores, nem pareceu tomar nas suas méos a gestdo da sua
carreira [(...) cheguei a tentar (pausa) enveredar por um curso que eu pensei que ia ter interesse
(...) mas na altura convenceram-me a frequentar um curso de programacdo de computadores]
(€3).

Da andlise das entrevistas, independentemente da orientacdo de carreira dos sujeitos,
ressaltou ainda uma nocdo de carreira essencialmente subjetiva e predominantemente afetiva
sendo que sobressai a procura de realizagdo pessoal [(...) estava a dar uma aula e a sensacao
que eu tive, numa fracdo de segundos, que realmente era aquilo que eu gostava, que me dava
satisfacdo pessoal] (e2). No que diz respeito a variaveis relacionais, de uma forma geral, o
relacionamento com colegas e superiores € positivo, mas alguns entrevistados referem que
algumas mudancas de profissdo afetaram os seus papéis enquanto membros de uma equipa de
trabalho [(...) o que eu mais senti de facto foi falta de equipe (...) nds temos func¢oées muito
diferentes ca, ndo é? E temos um trabalho que esta muito individual (...) sentia muita falta de
pares e (...) da complementaridade do trabalho que em enfermagem havia e em psicologia ndol
(e4). As oportunidades de interagdo com outros individuos e a capacidade de saber lidar com os
outros sdo aspetos positivos identificados por todos os entrevistados, independentemente do
perfil de carreira que os caracteriza [Gosto imenso € de interagir, e de fazer a ponte muitas vezes
entre geracgdes, porque chego e acho que interajo bem com os mais velhos, interajo ainda de
uma forma mais evidente com os mais novos] (el); [(...) trabalhei com pessoas muito mais

novas do que eu. Eu na altura teria a casa dos quarenta e tal anos e 0s outros tinham quase
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todos vinte e tal anos e o que é certo é que tivemos uma entreajuda enorme (...) por isso é que
durante os anos essas amizades que foram criadas nessas alturas ainda perduram] (e3).

No que concerne as praticas de gestdo da carreira implementadas pelas organizacGes, 0s
entrevistados indicam, com alguma frequéncia, que nem sempre houve convergéncia entre as
praticas de gestdo de carreira adotadas pela empresa e o desenvolvimento individual da mesma
[(...) frequentei algumas acbes de formagdo que me propuseram (pausa) porque achavam
conveniente, com certeza, para a minha area. Tive outras que fiz propostas que, ndo sei, nunca
me deram uma resposta sobre as razoes de ndo terem sido aceites, mas que ndo foram.] (e3).
Ainda a respeito da posi¢do da organizagdo empregadora, 0s entrevistados que revelam uma
concecdo de carreira tradicional reconhecem que, atualmente, as organizacdes nem sempre
partilham o seu interesse pela gestdo da carreira dos trabalhadores [(...) N&o sinto que tivessem
uma preocupacao especifica com a minha carreira, quer dizer, essas empresas, essencialmente,
gerem-se pelos interesses da empresa em si, e nds somos secundarios] (e3). Acima de tudo, o0s
participantes manifestam a percecdo de que os planos de carreira elaborados pelas empresas
procuram, essencialmente, dar resposta as suas proprias prioridades, interesses e objetivos. Por
seu turno, outros entrevistados parecem ndo revelar uma orientacdo em fungdo de valores
externos como 0s organizacionais [(...) a carreira € algo que esta legislado, que nédo pode ser
muito flexivel nem a instituicdo pode ter muito papel relativamente a isso. A instituicdo pode é
permitir a pessoa, por exemplo, a facilidade de articular os seus interesses] (e4). De uma forma
geral, os entrevistados identificaram as aspiracdes e objetivos pessoais de carreira, em termos de
futuro, embora a curto prazo, relembrando a necessidade de assumir uma atitude proactiva e de
abertura @ mudanca [(...) Eu acho que, acima de tudo, devem-se preparar para a mudanca (...)
as pessoas tém que ir percebendo que vao fazer diversas fungdes, vao atribuir-se a si mesmo
muitas competéncias diversas, e devem ir um pouco ao sabor, também, daquilo que gostam de
fazer.] (el). Da andlise efetuada parece essencial que, e ndo obstante as grandes mudancas
possam ter ocorrido a nivel profissional, os individuos sintam necessidade de proceder ao
ajustamento as mesmas e de manter o sentido de identidade [(...) eu sou realmente um hibrido
porque tanto falo de temas da economia, da gestdo da sociologia, da minha visdo do mundo,
alguma visdo técnica (...) eu fiz parte de todas essas estruturas, ndo ¢, dos organigramas, estive
la em baixo, estive 1& em cima, estive nas fungdes intermédias (...)] (el). Dito por outras

palavras, o importante serd que, através da autogestdo das carreiras, consigam atingir um
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equilibrio entre duas componentes centrais deste tipo de carreira: a adaptabilidade e a identidade
(Hall, 2004), j& que, no seu conjunto, estas meta-competéncias permitirdo aos sujeitos aprender

com a experiéncia e desenvolver autonomamente novas competéncias.

Principais conclustes

Na atual fase de evolucdo da sociedade cada vez mais se equaciona a questdo ja
apresentada por Castells (1996, 2002) — em concreto, a possibilidade de extingdo da “(...)
forma tradicional de trabalho, baseada no emprego a tempo inteiro, com projetos profissionais
bem delineados ¢ um padrdo de carreira ao longo da vida” (in F. Parada, 2007, p. xxii). Os
resultados deste estudo exploratorio reforcam indicios (j& corroborados por Lips-Wiersma &
Hall, 2007) de uma tendéncia crescente dos individuos no assumir de responsabilidade pela sua
carreira. As entrevistas realizadas revelam que os individuos cada vez mais se preocupam em
assumir a responsabilidade pelo desenvolvimento e gestdo da carreira, guiando-se por valores
como a liberdade e o crescimento. Enfatizam, igualmente, a capacidade de assumirem a
construcdo das suas trajetorias de vida em geral, e de carreira em particular, investindo
intencionalmente em formac&o ao longo da vida. Foi ainda possivel constatar que os individuos
com uma gestdo proteana de carreira apresentam um elevado grau de mobilidade e, em
simultaneo, uma elevada capacidade de adaptabilidade. Tornam-se, de igual modo, claros os
motivos que levaram os individuos a assumir carreiras autogerenciadas. Desde logo foi possivel
identificar uma orientacao por critérios subjetivos de sucesso (como a satisfacdo com o trabalho
e 0 comprometimento com 0 mesmo), a valorizacdo de aspetos relacionados com a natureza do
trabalho, a autonomia, as relagdes entre os pares e o grau de responsabilidade. Pois bem, o
trabalho deixa de estar unicamente associado a uma dimensdo instrumental para assumir uma
importancia central na construcdo de um sentido para a vida, permitindo dar resposta a
necessidades de carater afetivo e relacional. Em conclusédo, e apesar do mundo do trabalho se
encontrar em constante mudanca e exigir constantes adaptacdes, os individuos revelam-se cada
vez mais agentes ativos dos seus projetos profissionais e cada vez mais cientes da centralidade

do trabalho no e para o seu projeto de existéncia.
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