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O objetivo deste artigo consiste em examinar a inclinacdo dos
individuos ao autogerenciamento de suas carreiras, ou seja, quanto de
contrato proteano reside nos individuos. Para a consecussdao desse
objetivo, optou-se por investigar uma emprresa de telecomunicacao
movel, centrando-se nos funcionarios do setor de tecnologia de
informacdo (TI), uma vez que este segmento é visto pelo mercado pelo
seu alto indice de rotatividade de pessoas em funcdo das
caracteristicas dessa area. A partir desse objetivo, ocorreu a
intersecdo de matrizes teoricas acerca da evolucdo do conceito de
carreira; o paternalismo nas organizagbes; e 0 processo de
aprendizagem. Contudo, cabe ressaltar que o objeto de estudo
delimita-se no gerenciamento de carreira, sobretudo na ambiguidade
inerente a transferéncia das rédeas da empresa para o individuo.
Como resultado da anélise dos 40 questionarios respondidos concluiu-
se que h& um paradoxo: pois os individuos querem a seguranca € um
crescimento pré-determinado pela organizacdo, de um lado. E, por
outro lado, sentem a necessidade de liberdade para ir a procura da
auto-realizagdo, demonstrando de forma evidente o contrato
psicologico proteano. Percebe-se que embora esses profissionais
queiram o controle de suas carreiras, 0S mesmos ainda priorizam a
dependéncia com a empresa.

Palavras-chaves: carreira protena, contrato psicolégico,
aprendizagem e paternalismo
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1. Introducéo

Com a mudanca de perspectiva da carreira tradicional, as organizacdes passaram a estimular,
mesmo que por mecanismos indiretos, o desenvolvimento de uma viséo auto-dirigida nos
individuos, entregando-lhes as responsabilidades para a evolucdo de sua carreira e seu
desenvolvimento intelectual. A compreensdo desta transformacao envolve a nova percepgao
das organizacOes e do processo de aprendizagem decorrente disso, ou seja, COmo as pessoas
assumem essa maneira emergente de autogerenciamento da carreira.

O aprendizado pode ocorrer de forma independente ou com o suporte da organizacao, e neste
caso tras o paternalismo organizacional como outra vertente importante a ser estudada para
compor um modelo chamado de carreira proteana. Por este motivo a organizacdo também tem
um papel importante e peculiar para atender tais modelos, seja de forma paternalista,
conduzindo o funcionario e mantendo fortes relacdes psiquicas ou de forma a ser a soberana,
em determinadas situacGes até sendo personificadas como “fortes ¢ poderosas”, provocando
uma relacdo de admiracdo entre empresa-funcionario.

Nesse sentido, cria-se uma dependéncia do individuo em relacdo a organizacdo, mas é
justamente o oposto almejado pela carreira proteana. Entdo, surge uma tensdo contraditoria.
De um lado, a busca pelo controle da trajetéria profissional; e de outro a influéncia
remanescente de contratos psicoldgicos de longo prazo e de dependéncia, supra citada. Assim,
torna-se relevante investigar esse fendmeno, sobretudo para contribuir para a gestdo de
carreiras, tematica de interesse tanto das empresas quanto dos funcionarios.

Diante desse contexto, o objetivo deste artigo consiste em examinar a inclinagdo dos
individuos ao autogerenciamento de suas carreiras, ou seja, quanto de contrato proteano reside
nos individuos. Para a consecussdo desse objetivo, optou-se por investigar uma empresa da
area de telecomunicacdo movel, centrando-se nos funcionérios do setor de tecnologia de
informag&o (TI), uma vez que este segmento é visto pelo mercado pelo seu alto indice de
rotatividade (turnover) de pessoas em funcdo das caracteristicas dessa area, envolvida com
constantes transformac6es tecnoldgicas. Escolheu-se esses individuos como informantes em
virtude do surgimento do contrato proteano ter sido no Vale do Silicio, na Califénia, Estados
Unidos, o centro das inovagdes cientificas e tecnoldgicas, destacando-se na producdo de
componentes de informatica. Assim, acredita-se que esses individuos estejam mais propensos
a adotarem esse novo modelo de carreira, sem apegos afetivos e de sujei¢do as organizagoes.

A partir desse objetivo, ocorreu a intersecdo de matrizes teodricas acerca da evolugdo do
conceito de carreira; o paternalismo nas organizacles; e 0 processo de aprendizagem.
Contudo, cabe ressaltar que o objeto de estudo delimita-se no gerenciamento de carreira,
sobretudo na ambiguidade inerente a transferéncia das rédeas da empresa para o individuo.

2. A Carreira

O conceito de carreira decorre do latim via carraria, que era uma estrada para carros, e a
partir do Século XIX, passou-se a utilizar o termo para definir trajetoria de vida profissional
(MARTINS, 2001). Mais precisamente, tal aplicacdo do termo é proveniente da lingua
inglesa, cujo significado remete a uma estrada para carruagens (SENNETT, 2006).
Posteriormente foi remetida a esfera do trabalho na espectativa de representar as atividades
econdmicas realizadas por alguém durante a vida inteira. Com capitalismo flexivel, a estrada
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reta da carreira foi blogueada, o que facilitou para que os individuos pudessem seguir outras
estradas, migrando entre um trabalho e outro.

Até recentemente, 0 conceito de carreira permaneceu circunscrito a essa analogia, como uma
propriedade estrutural das organizagdes ou das ocupacgdes. Portanto, ao percorrer este
caminho, o individuo tinha o conhecimento do que o esperava, ou seja, a conducdo era
efetuada de forma previsivel pelas organizacdes.

A palavrav job, por sua vez, significa trabalho ou servigo, e no século XIV era utilizada,
conceitualmente, para demonstrar a facilidade que um bloco ou algo similar podia ser
transportado facilmente de um lado para outro. Tal flexibilidade carrega o sentido em que as
pessoas fazem seus trabalhos em blocos ou fases no curso de uma vida. Esta analogia permitiu
a Chanlat (1995) consider que “a idéia de carreira nasce com a sociedade industrial
capitalista”.

Chanlat (1995) relata dois grandes modelos de carreiras desde a virada do século, a partir das
sociedades industrializadas: o modelo tradicional e 0 modelo moderno. O modelo tradicional,
ainda predominante, teve seu crescimento até os anos 70, marcado pela burocracia,
estabilidade, enriquecimento e divisdo sexual e social do trabalho, em que apenas os homens
trabalhavam, ou seja, a possibilidade de ascensdo pertencia apenas aos grupos socialmente
dominantes.

Ao contrario, o0 modelo tradicional, o modelo proteano desenvolveu-se de forma gradativa,
resultante das mudancas sociais ocorridas nos Gltimos anos, com a globalizacdo da economia.
Este modelo trouxe caracteristicas ao mercado como uma presenca feminina mais freqiente,
despertando o crescimento do individuo a procura de conhecimento, aumentando seu nivel de
instrucéo e das condigdes de trabalho (CHANLAT, 1995).

Ao efetuar uma comparagdo entre os modelos citados percebe-se que no tradicional a
organizacdo tem maior compromisso com o individuo, com caracteristicas como a
estabilidade, a continuidade, 0 comprometimento e maior investimento no individuo. Assim,
existe um compromisso de lealdade e longo prazo, em que a organizagdo subsidia o
desemvolvimento do funcionario e este retribui com a continuidade de seu vinculo.

Por outro lado, o novo modelo caracteriza-se pelas oportunidades para os profissionais de
ambos 0s sexo0s, pertencentes a grupos sociais variados; e a progressdo na carreira €
descontinua, mais horizontal que vertical e apresenta uma maior instabilidade. Ocorre também
transferéncia das rédeas do planejamento de carreira para o proprio individuo.

Fazendo também uma analise da evolugdo do conceito de carreira, embora sob uma
perspectiva diferente, Robbins (2002) considera que o papel da administragdo no
desenvolvimento de carreira passou por mudancgas significativas em anos recentes. Seus
estudos passaram do aspecto vinculado ao paternalismo, no qual a organizagdo assumia a
responsabilidade de gerenciar as carreiras de seus empregados, ao apoio aos profissionais a
medida que esses assumem responsabilidade pessoal por seu futuro.

Robbins (2002) acrescenta que as empresas davam preferéncia a jovens com o objetivo de
eles constituirem a vida profissional inteira dentro da organizacdo, possibilitando o
crescimento dos que se destacassem, fornecendo possibilidade de treinamento em troca de
lealdade. No entanto, este modelo foi substituido pelas carreiras auto-dirigidas, cujo
desenvolvimento é de responsabilidade da préopria pessoa, tornando o processo de
aprendizagem parte de suas carreiras. A carreira auto-dirigida ou proteana é formada das
seguintes fases, segundo Martins (2001):
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a) Escolha: o individuo define que carreira ird seguir (técnica, autdbnoma, assalariada,
gerencial, entre outras);

b) Planejamento: depois de escolhida a carreira, a pessoa estabelece as metas e de define de
gue maneira as mesmas serdo implementadas;

c) Avaliacdo: nesta fase sdo analisados o desempenho das metas e 0s possiveis planos para o
futuro. Neste momento é possivel mudar ou foco, aumentar as metas ou simplesmente por
continuar o plano que esta sendo implementado.

Na década de 60 o contrato psicoldgico, acordos implicitos feitos entre empregador e
empregado, foi estudado por Shein, Argyis e Levinson (MARTINS, 2001). Nessa época nada
era formalizado e era neste momento que as regras ficavam expostas de formas implicitas e a
organizacdo oferecia estabilidade em troca de fidelidade e dedicacdo do funcionario.
Analisando esta mesma situacdo na atualidade Hall (apud MARTINS, 2006) apresenta este
contrato com uma abordagem relacional, que estabelece um relacionamento de longo prazo
atendendo aos dois lados (empregador e empregado); e uma abordagem transacional, cujo
objetivo é de trocas em um curto periodo de tempo. Em decorrencia disso, propds a unido
destes dois contratos (relacional-transacional) denominado este novo contrato de proteano; em
analogia a Proteus, da mitologia grega, que tinha como poder o polimorfismo.

O equilibrio da realizacdo destas fases torna o individuo capacitado para o auto-
gerenciamento de sua carreira e com este equilibrio o individuo pode ter o chamado sucesso
psicolégico. Em outras palavras, ele pode ter a realizacdo por meio de uma experiéncia
subjetiva relacionada ao seu auto-conhecimento em relacdo as suas referéncias, seus
potenciais e seu projeto de vida (MARTINS, 2006). Para tanto, consequentemente, &
necessario que o individuo tenha um autoconhecimento para atingir o verdadeiro sucesso nos
negocios e na vida (MORRIS apud MARTINS, 2001).

Para Schein (2006) e Hall e Mirvis (1994) o autoconhecimento e o compartilhamento desta
informacdo com outras pessoas (chefe, ou rede relacionamento) é fundamental para o
desenvolvimento da carreira. Este processo de auto-analise deve durar toda a vida, pois € por
meio dele que o individuo conhece melhor suas competéncias e pode inserir-se na
organizacdo na area de sua afinidade e aptidGes com isso atingir o sucesso psicologico
(REARDON apud MARTINS, 2001).

3. O Processo de Aprendizagem

Para Hall e Mirvis (1994) a carreira proteana funciona de forma autbnoma, desse modo, as
organizacbes tornam-se lugares de aprendizagem para o individuo, que sempre estara
reiniciando este processo de forma que o epiteto “expansdo da identidade” vise a ampliagdo
do seu repertorio psiquico, que resulta dos seus relacionamentos inerentes a sua trajetoria
profissional.

A carreira auto-dirigida ndo anula a carreira tradicional. Decerto, 0 que estd ocorrendo de
forma gradativa é uma transformacdo e ndo uma supressdo e € funcdo dos profissionais de
recursos humanos tentar manter este equilibrio entre as expectativas individuais dos
funcionarios e as necessidades estratégicas das organiza¢des (THIRY-CHERQUES, 2006).

Nos dias atuais é exigido do individuo uma melhor formagao, sem que seja necessaria alguma
intervencdo da organizacdo que o esta contratando, conforme a demanda das carreiras auto-
gerenciadas, logo, o individuo é responsavel pela sua formagdo. O que antes era dirigido e
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orientado pelas organizacdes hoje é de responsabilidade exclusiva do funcionario, que passa a
ser cobrado por este aperfeicoamento de suas competéncias. Um dado importante relacionado
a este ponto € um dos paradoxos citados por Chanlat (1996) referente a precariedade dos
sistemas de formacao, porém, os individuos sdo pressionados a buscar por formacéo de forma
independente sem saber se a qualidade deste aprendizado lhe daré subsidios para o futuro.

Para Floréncio (1995), conforme o perpassar dos tempos, o diploma universitario ndo é mais
suficiente para o profissional se manter no mercado de trabalho. Portanto, o individuo é
responsavel por sua especializacdo para poder manter-se competitivo, por este motivo €
necessario manter um processo de aprendizagem continuo, seja por reciclagens ou agregacéo
de novos conhecimentos.

O aprendizado ocorre quando envolve alguma mudanca (ROBBINS, 2002). Utilizando o
conceito psicoldgico, isso acontece quando um individuo tem um comportamento ou uma
reacao diferente ao que era antes, decorrente de ganho de experiéncia. Assim, pode-se dizer
que houve um processo de aprendizagem. Uma mudanca que ndo afeta o comportamento do
individuo ndo pode ser considerada um aprendizado.

Existem trés teorias que explicam o processo de aprendizagem (ROBBINS, 2002). A primeira
concerne ao condicionamento classico, que € a associacdo de um estimulo condicionado a um
estimulo ndo condicionado afim de determinar uma acdo condicionada. Um exemplo disso
ocorre por meio da visita de diretores em uma das filiais, nessas situacdes sempre ha a
organizacdo das mesas e limpeza das estruturas, devido as visitas programadas.

A segunda teoria € o condicionamento operante em que o aprendizado ocorre de fora para
dentro, isto €, caso um comportamento receba um retorno positivo ele se repetird. A terceira
teoria, por seu turno, é a aprendizagem social. Neste caso a aprendizagem ocorre com
subsidio da observacédo ou pela experiéncia.

O processo de aprendizagem ocorre por meio do desenvolvimento individual de forma
autbnoma em que o individuo é responsavel pelo seu processo de evolugdo cognitiva, tendo
assim uma formac&o mais eficiente e completa (FLORENCIO, 2005). Esta preocupacio ja foi
menos relevante, pois atualmente s@o consideradas como competéncias primordiais para
qualquer individuo.

Os individuos passam parte de suas vidas inseridos nas organizagdes, onde sdao educados pelas
mesmas e paralelamente a isto convém ressaltar que hodiernamente a sociedade passa por
periodos de grandes transformacdes. Nesse perspectiva, as sociedades organizacionais devem
cada vez mais ser responsaveis por analisar, diagnosticar e resolver seus problemas, ou seja,
uma sociedade capaz de aprender (ETZIONI apud CARVALHO, 1999).

Com este processo de aprendizagem (das empresas para as pessoas) e de influéncia direta das
organiza¢fes nos comportamentos dos individuos observou-se claramente a utilizacdo dos
métodos de modelagem de comportamento utilizados dentro das organizagdes, 0s quais
sejam:

a) Reforco positivo: ocorre quando uma acao retorna uma resposta agradavel;
b) Reforco negativo: ocorre quando uma resposta € acompanhada de uma finalizacéo

desagradavel,

¢) Punicdo: quando é causada uma condicdo desagradavel para eliminar um comportamento
indesejado;

d) Extingdo: que é a eliminacdo de qualquer esforco para extinguir determinado
comportamento.
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Todo este processo de aprendizado e de modelagem comportamental é importante para
construcdo de uma carreira seja ela tradicional ou proteana. Entretanto, observou-se que existe
uma preocupacao por parte das pessoas para que este desenvolvimento individual ocorra, pois
as mesmas tornam-se mais competitivos para as oportunidades oferecidas pelas organizagdes.

Um outro motivo abordado por Robbins (2002) é que os individuos ndo querem se
especializar em uma Unica competéncia, querem sim estar preparados para outras
oportunidades do mercado sendo preparados genericamente nas competéncias de suas
profissdes.

Com isso, 0 comportamento deixa de ser focado em seguranca para focar na empregabilidade,
logo, o individuo mostra preocupacdo com a assimilacdo de novos conhecimentos e uma
revisdo constante de sua postura e comportamento para que tornem-se compativeis com a
organizacdo (KANAANE, 2007).

Com as mudangas sdcio-econdmicas, o0 individuo deve adaptar constantemente sua postura
para poder manter sua empregabilidade de forma a ndo deixar o que € importante para manter-
se em equilibrio, dando foco em sua qualidade de vida que, segundo Hackman e Suttle (apud
KANAANE, 2007), tem referéncia direta com as necessidades individuais, as quais estdo
diretamente relacionadas ao desenvolvimento organizacional. A qualidade de vida envolve
condi¢cBes como: salario justo, ambiente saudavel, crescimento e seguranca, autenticidade,
relevancia social, espaco de vida para o individuo e meta para auto-realizacao.

4. O Paternalismo nas Organizacdes

A preocupagdo dos individuos com sua estabilidade e desenvolvimento estd ligada
diretamente as transferéncias que sdo projetadas nas organizaces. Transferéncia, para
psicanalise, ¢ o ato do individuo projetar em um outro objeto algum desejo ou emoc¢Oes
inconscientes de seu passado (FREITAS, 2006). Verificou-se este fato claramente em
situacBes nas quais os individuos projetam determinados desejos pessoais e profissionais na
organizacéo, creditando a esta a responsabilidade por todas as suas realizagbes. Desta forma,
ocorre o processo de transferéncia ponderado por Freitas (2006).

Os individuos passam a maior parte do seu tempo dentro das organizacdes, como fora
mencionado anteriormente. Nesse sentido, as pessoas mantém relagdes emocionais e afetivas
com as empresas, e ndo apenas materiais. Por outro lado, as organizacGes se aproveitam
destas situacOes e estimulam certa dependéncia psiquica do individuo, especialmente quando
trata de sua carreira.

Observou-se uma fase edipiana em que os individuos disputam postos e cargos de forma
similar a crianga quando necessita do amor de mae e para tal chega ao parricidio para centrar
a atencdo sO para ela. Discretamente isso ocorre nas organizagdes, pois ha certa disputa de
poder para maior reconhecimento e privilégios.

A ambicéo e o cuidado com a carreira podem ser considerados como o ressurgimento na idade
adulta de matar o pai, para conseguir o0 amor da mae tornando-se um processo de transferéncia
apenas com a modificacdo do objeto, de acordo com Freitas (2006).

Sabe-se que grande parte das organiza¢des nao possuem mais um plano de cargos e salarios, o
que causa desconforto para os individuos, pois se observa com grande frequéncia a ocorréncia
de promog¢des de modo desestruturado, desconsiderando a meritocracia, para que seja
ocupado determinado cargo. Para tal problema as organizagbes estdo criando, no
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departamento de recursos humanos, métodos diferenciados para avaliacdo de desempenho
com o proposito de tentar diminuir as insatisfacbes relacionadas ao fato de ser dificil
desenvolver a carreira do individuo em uma Unica organizacdo ou departamento, sendo este
método peculiar para cada uma.

Uma forma apresentada por Wood e Picarelli (2004) de como avaliar o potencial das pessoas
ou assessment centers, como € mais conhecido, € por intermédio de ferramentas
metodoldgicas como teste de personalidade, perfis de atitudes e simulacdes de trabalho, que
possibilitam a avaliagdo de profissionais sustentada por um feedback final para conducéo de
carreira. Destarte, o individuo pode saber onde esta, onde precisa chegar e o que precisa fazer,
logo, é possivel fazer um plano de desenvolvimento individual ou propor sugestfes para as
organizacoes.

A partir dessas avaliacBes o individuo pode tracar suas metas e procurar atingi-las sem a
necessidade de a organizagdo intervir nesta situacdo, o que diminui 0 compromisso entre
ambos, de forma a permitir que a carreira seja conduzida em sua totalidade de forma
individual e sem vinculos emocionais. Nessas condicGes, hd a ado¢do de uma carreira
proteana ou autodirigida.

Ao contrario dessa perspectiva, as organizagdes se aproveitam das condi¢Ges de dependéncia
direta para firmar contratos psicoldgicos relacionais, e em consonancia com esta situacdo 0s
individuos véem a organizacdo de forma paternalista, entregando a responsabilidade de sua
carreira nas mdos da organizacdo (BARROS; PRATES, 2006).

Parte das estruturas historicas de cada povo, a forma como as pessoas sao constituidas, 0s seus
valores materiais e como irdo comportar-se nas organizacbes vem de uma cultura interna, a
cultura da nacdo na qual esta inserida. A sociedade brasileira foi gerada por uma estrutura familiar
voltada a figura paterna desde o inicio da colonizacdo. Nesta sociedade o latifundiario era
considerado a figura principal de poder, e mesmo com a evolucdo da economia a figura patriarcal
continuou na centralidade tanto do poder politico e empresarial como nas estruturas familiares
(DAVEL; VASCONCELOS, 2006).

A partir da segunda guerra mundial estruturou-se o processo industrial e de urbanizacgao no Brasil,
trazendo dentro de si toda uma légica que acabou por constituir um modelo imaginario que foi
orientado pelo colonialismo. Logo, o paternalismo prevaleceu e permanece até os dias atuais,
influenciando tendéncia de organizacgdes paternalistas. Assim, a figura do pai é transferida para o
chefe como uma espécie de interlocutor conduzido por tradigdes inerentes na organizacgéo.

Segundo Perrot (apud DAVEL; VASCONCELOS, 2006) existem trés elementos que demonstram
que o sistema empresarial esta caracterizado na figura paterna:

a) O primeiro € a presenca dos patrdes nos locais de producdo em horérios variaveis sendo o
primeiro a entrar e o ultimo a sair, ndo importando se a atividade precisa ser feita.

b) O segundo é que as empresas sdo organizadas conforme uma estrutura familiar, na qual o
pai é o chefe e os funcionarios comportam-se como filhos, e o emprego deve ser
assegurado pelo chefe da empresa.

c) O terceiro é que o paternalismo ficou configurado como uma estratégia de controle na
qual o chefe € responsavel pela manutencdo do sustento material e moral dos funcionarios
e em contrapartida estes lhes sdo gratos pela presteza de obediéncia, dedicacdo e
responsabilidade para com a empresa.

Por meio deste modelo é montado dentro das organizacbes um clima de cooperagdo e
solidariedade analogo ao universo familiar, havendo troca de favores entre chefe e funcionario
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para o bom convivio. Desta forma, atingi-se as necessidades da organizacao.

A empresa, assim como a familia, possui valores culturais e sociais, moldando o carater do
individuo de forma inconsciente permitindo assim visualizar a empresa como uma
comunidade social (AKTOUF apud DAVEL; VASCONCELOS, 2006).

5. Metodologia

O estudo foi dirigido para medir as extensfes nas quais os funcionarios sdo responsaveis pelo
auto-desenvolvimento de sua carreira. Para esta analise optou-se investigar os funcionarios da
area de tecnologia da informacdo de uma empresa do segmento de telecomunicacdo mdvel,
meio onde ocorre um grande ndmero de migracdes dos funcionarios, para observar se a
carreira proteana se prolifera em ambientes de rotatividade ou se os individuos continuam
esperando das organizacGes que elas sejam tradicionais e paternalistas.

Foram distribuidos 50 questionarios e devolvidos 40, sendo 20 respondidos por pessoas do
sexo feminino e 20 pessoas do sexo masculino, o que de certa forma delineou o estrato da
amostra, pois o inicio do estudo visava uma analise do grupo, no entanto a medida que a
tabulacao foi sendo efetuada observou-se uma diferenca entre as respostas dos homens e das
mulheres e seus respectivos interesses pessoais e profissionais. Assim, dividiu-se o estrato por
género para efeitos de andlise desta pesquisa.

O questionario aplicado buscou observar a tendéncia que cada individuo tem para a carreira
proteana, auto-dirigida, ou se a tendéncia continua sendo uma carreira tradicional. Para
desenvolver o questionario, que mensurou qualitativamente o grau de proteiformidade de
carreira dos inquiridos, foi utilizada a escala Likert a fim de inserir as respostas dos
participantes em um continuo de atitudes, inclinadas a carreira proteana ou tradicional e
paternalista. A escala inclui os seguintes elementos: jamais se aplica; ocasionalmente se
aplica; frequentemente se aplica; e sempre se aplica.

A construcdo do modelo de andlise apropriou-se das matrizes propostas por Quivy e
Campenhoudt (1998), por conseguinte, foram criadas dimensdes e indicadores, que
compdem-se das caracteristicas dos diferentes modelos de carreira, para melhor delimitar o
objeto a ser estudado.

Foram definidas trés dimensdes para caracterizar a carreira proteana e por meio delas foram
elaboradas questbes objetivas para direcionamento efetivo das respostas ao problema de
pesquisa. As trés dimensdes sdo: 0 auto-gerenciamento da carreira, 0 sucesso psicologico e o
contrato psicolégico proteano.

O auto-gerenciamento concerne a responsabilidade individual pelo processo de crescimento e
aprendizagem como parte integrante da composicdo de carreira, retirando esta
responsabilidade da organizacdo. Na carreira proteana a responsabilidade do desenvolvimento
do individuo é pessoal e tudo o que é aprendido e o periodo em que se permanece na
organizacao continua até que a evolucdo e aprendizagem tenha se exaurido e esteja pronto
para um novo desafio.

O sucesso psicologico engloba a realizacdo pessoal e profissional, que segundo Hall e Mirvis
(1994), envolve a realizacdo do individuo por um processo continuo de auto-conhecimento,
além de trocas de favores em um periodo curto de tempo entre a organizagdo e o individuo. O
contrato psicoldgico proteano corresponde aos acordos implicitos, feitos entre empregador e
empregado, que sdo benéficos para ambos os lados.
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Para cada uma das dimensdes foram estabelecidas seis questBes (indicadores) que
compuseram 0 questionario aplicado. Nestas questdes foi possivel analisar separadamente,
por género, a importancia que é dada para cada um destes indicadores, desde como é visto
pelos individuos o auto-gerenciamento da carreira; 0 quanto € importante 0 Sucesso
psicoldgico contendo abrangéncia pessoal e profissional; bem como a necessidade de acordos
efetuados informalmente, para estabelecer certa seguranga em relagédo a empregabilidade do
individuo, sustentada pelo contrato psicologico.

6. Analise dos Resultados

O estudo consiste no exame da inclinacdo dos individuos ao autogerenciamento de suas
carreiras, com base nos funcionarios de Tl de uma empresa de telecomunicacdo movel, tendo
em vista que nesta area ha grande rotatividade de pessoas, de modelos de gestdo e tecnologias,
logo é sujeita a constantes mudancas. Embora este estudo ndo tenha passado por testes de
hip6teses, acreditava-se inicialmente que os inquiridos tenderiam ao modelo de carreira
proteano devido as caracteristica ineentes a area de atuacdo dos mesmos. Assim, observou-se
que os individuos do segmento estudado apresentaram de forma latente os tracos da carreira
proteana, logo tomam para si 0 auto-desenvolvimento de suas carreiras.

O auto-gerenciamento da carreira, conforme Hall (apud MARTINS, 2006), apresenta a
prospeccao-experimentacdo-maestria-saida em que o individuo procura diferentes ocupacdes
dentro e fora da organizacdo e passa por um periodo de aprendizagem, no qual adquire
experise (maestria) e reinicia seu processo de busca. Uma das caracteristicas corresponde ao
gerenciamento total da carreira; a possibilidade de um aprendizado constante e que este
aprendizado seja para o individuo e ndo para organizacdo; e a qualificacdo constante de forma
independente.

Observou-se que das 20 mulheres inquiridas 15 sempre concordam que 0 auto-gerenciamento
é de responsabilidade do individuo. Em contrapartida, apenas 7 homens responderam que
sempre sdo responsaveis por seu auto-gerenciamento. Isto permite identificar que as mulheres
estdo mais preocupadas com o auto-gerenciamento de sua carreira e que acreditam que elas
s80 as Unicas responsaveis por este processo cognitivo e de evolucdo profissional, conforme
exposto na Tabela 1.

Jamais Ocasionalmente Freqlientemente  Sempre

Itens Abordados M H M H M H M H
Gerenciamento de carreira como

responsabilidade pessoal 0 0 2 2 4 10 14 8
A Organizacéo ndo possui

responsabilidade pela carreira 2 5 1 6 6 9 11 0
O aprendizado continuo é importante

na atividade profissional 0 1 0 1 2 5 18 13

O aprendizado é mais para o individuo

do que para organizacgao 1 1 0 8 4 7 15 4
Alto indice de qualificacdo profissional 0 0 0 2 3 11 17 7
Estar preparado para mudancas 0 0 0 0 3 10 17 10
Dimensdo Auto Gerenciamento 050 1,17 0,50 3,17 3,67 8,67 15,33 7,00

Tabela 1 — Dimensao Auto-gerenciamento. M: Mulheres / H: Homens.
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Na andlise da dimensdo inerente ao sucesso psicolégico foram incluidos indicadores de
sucesso pessoal e profissional, sendo que este conceito é subjetivo, pois os individuos
possuem padrBes especificos para mensurar 0 sucesso. Nessa perspectiva encontrou-se um
consenso de que o ponto fundamental a ser atingido é o auto-conhecimento. Em outras
palavras, o sucesso profissional é ter controle sobre sua carreira. Logo, esta dimensdo tem
como caracteristicas a autonomia de carreira em detrimento da estabilidade e seguranca; a
necessidade de busca de novas oportunidades de aprendizagem, mesmo que o grau de
satisfacdo com a organizacao atual seja satisfatorio; a necessidade de momento de lazer; a
proximidade de pessoas queridas; e o primor pela qualidade de vida individual em detrimento
a cargos hierarquicos na organizacdo. Juntos, estes sdo os indicadores para analise do sucesso
psicoldgico.

Apo6s a analise destas caracteristicas observou-se que 14 mulheres priorizam 0 sucesso
psicoldgico em descompasso aos 5 homens, que priorizam a vida profissional em relacédo a
pessoal com seus familiares ou seus hobbies. A Tabela 2 demonstra os itens que foram
pesquisados com suas respectivas quantidades relacionadas por género.

Jamais Ocasionalmente Freqlientemente  Sempre

Itens Abordados M H M H M H M H
Autonomia é mais importante que

sucesso vindo da seguranca 0 2 5 6 3 9 12 3
Busca de oportunidades deve ser um

processo continuo 0 1 0 1 4 10 16 8
Momentos de lazer é importante para o

sucesso 0 0 0 4 2 8 18 8
Equilibrio entre a carreira e a vida

pessoal 0 1 6 11 1 5 13 3
Sucesso na carreira é algo subjetivo e

individual 0 1 2 6 6 10 12 3
Sucesso deve ser um equilibrio entre 0

pessoal e o profissional 0 1 3 2 10 17 7
Dimensdo  Sucesso  pessoal e

psicol6gico 0,00 083 233 5,17 3,00 8,67 14,67 5,33

Tabela 2 — Dimensdo Sucesso pessoal e psicolégico. M: Mulheres / H: Homens.

Por dltimo, a tem-se a dimensdo que trata do contrato psicolégico proteano, os acordos
implicitos que propiciam vantagens para os dois lados (organizagdo e individuo). Para esta
situacdo identifica-se caracteristicas como a flexibilidade em paralelo com a estabilidade; a
empregabilidade em detrimento a manter-se empregado; a adaptacdo a mudangas; a
construcdo de uma carreira solida em uma Unica organizacdo; e a mudanca de organizagdo
caso a atual ndo esteja sendo mais Util. Neste caso o contrato psicologico exerce menos
influéncia nos homens, pois entre os vinte participantes, 13 responderam que sempre ou
frequentemente consideram importante as caracteristicas da dimensao de contrato psicolégico.
Por outro lado, a maior parte das mulheres (17) consideram sempre e frequentemente
importante estes mesmos itens, conforme consolidado na Tabela 3.

Jamais Ocasionalmente  Fregientemente Sempre
Itens Abordados M H M H M H M H
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Flexibilidade é mais importante que

estabilidade no emprego 0 2 4 3 4 14 12 1
Manter-se  empregavel é  mais

importante do que estar empregado 0 0 5 2 2 9 13 9
Motivagdo para mudar e se adaptar 0 0 0 6 5 8 15 6
N&o é importante construir a carreira

em uma Unica organizagéo 1 3 2 7 4 6 13 4
Prioridade na mobilidade mesmo com

a troca de organizagio 1 5 4 2 4 10 11 3
Buscar outras organizacfes para

atender as expectativas

profissionais 0 2 3 7 6 7 11 4
Dimensdo Contrato Psicologico 0,33 2,00 3,00 4,50 4,17 9,00 12,50 4,50

Tabela 3 — Dimenséo Contrato psicolégico. M: Mulheres / H: Homens.

7. Conclusbes

Neste artigo apresentou-se a evolugdo do conceito de carreira, incluindo os dois modelos
existentes hoje no mercado, que sdo o tradicional e o proteano. Outro tema abordado na
carreira protena foi a aprendizagem, responsavel pelo auto-direcionamento, fundamental neste
modelo de carreira, pois o aprendizado individual torna-se indispensavel para que este
desenvolvimento ocorra.

O paternalismo nas organizacdes foi descrito para explicar as relacdes patriarcais que 0s
individuos desenvolvem com a organizagdo, na espera que lhe seja fornecida a seguranca e a
estabilidade de um pai. Esta dependéncia pode ser também relacionada a uma tradicdo
existente na evolugdo das sociedades, onde o pai € visto como condutor de todos os que
dependem dele, e analogamente isto € transferido para a organizagéo.

Outros itens que também foram discorridos neste artigo a fim de explicar as necessidades
psicoldgicas dos individuos consistem nas proprias relagdes psicoldgicas, que incluem
processos de transferéncias, afeto e personificacdo das organizacoes.

Os resultados indicaram a tendéncia dos inquiridos a adocdo do contrato proteano de carreira.
Contudo, observou-se um paradoxo, pois os individuos querem a seguranga e um crescimento
pré-determinado pela organizacdo, de um lado. E, por outro lado, sentem a necessidade de
liberdade para ir a procura da auto-realizacdo, demonstrando de forma evidente o contrato
psicoldgico proteano. Diante disso, percebe-se que embora esses profissionais queiram o
controle de suas carreiras, 0s mesmos ainda priorizam a dependéncia com a empresa. Na
verdade, trata-se de uma relacdo em que buscam ganhos individuais, e ndo uma troca, como
propde o contrato proteano.

Os resultados esperados foram opostos ao que obtidos. Os trabalhadores do segmento de
telecomunicacdo movel da area de Tl estdo tendendo a uma carreira proteana de forma rapida,
pois as pessoas ja estdo se adequando a este novo estilo de carreira independente e auto-
dirigida, visando seu desenvolvimento e crescimento individual. No entanto, predomina a
necessidade que os individuos tém de uma organizacdo paternalista para projetar suas
necessidades por meio dos processos de transferéncias.

Por meio desta analise foram observados gaps que poderao ser estudados futuramente, como a
questdo da relevancia da faixa etaria, pois os individuos mais jovens tendem a ser mais
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proteanos, assim, pergunta-se: o grau de proteiformidade esta em um nicho mais especifico?
Outro viés que poderia ser analisado seria o grau de instrugdo, corroborando com a questdo do
aprendizado ligado a carreira proteana, ou seja, quanto mais conhecimento, mais proteano o
individuo se torna?
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