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RECONSTRUCTION OF THE SUBJECT-WORK RELATIONSHIP IN THE EMERGING MODELS OF CAREER

RESUMO

Nosso objetivo neste artigo é analisar a recomposicao da relacao sujeito-trabalho presente em modelos
emergentes de carreira concebidos na confluéncia de tradicdes sociologicas, psicologicas e gerenciais.
Utilizamos o termo recomposicao, pois esses modelos tém em comum a partilha de um humor de épo-
ca que se generalizou especialmente nos ultimos quarenta anos, consistindo em enfatizar a fragilizacao,
a precarizacdo, a desmontagem e a consequente necessidade de transformacao dos modelos de carreira
tradicionais, calcados em torno da nocao de emprego herdada da sociedade industrial. Apresentamos
e analisamos os pressupostos centrais de oito modelos emergentes de carreira e questionamos como, a
partir deles, sujeito, trabalho e organizacoes sao reelaborados em resposta a desinstitucionalizacao do
emprego observada no mesmo periodo em que eles foram propostos. Concluimos propondo que os mo-
delos emergentes de carreira sdo dispositivos discursivos cuja critica pode nos trazer informacoes valiosas
sobre as ambiguidades e tensoes do trabalho na atualidade.
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ABSTRACT The purpose of this article is to analyze the reconstruction of the subject-work relationship found in emerging career models emerging
from the confluence of sociological, psychological and managerial traditions. We use the term reconstruction because these models share a com-
mon spirit of the times that became widespread over the past four decades and consists in emphasizing the weakening, precarization, disassembly
and consequent need for transformation of traditional career models, seated on a concept of employment that is a heirloom from the industrial
society. We introduce and analyze the central assumptions of eight emerging career models and, based on them, investigate how the subject, work
and organizations are re-worked in response to the de-institutionalization of work that took place as they were proposed. We conclude by pro-
posing that emerging career models are discursive devices whose criticism may yield valuable information on the ambiguities and contradictions

surrounding work today.
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RECOMPOSICAO DA RELACAO SUJEITO-TRABALHO NOS MODELOS EMERGENTES DE CARREIRA

INTRODUCAO

Como outros conceitos das ciéncias sociais, o de carreira
possui uma ambiguidade ligada ao fato de colecionar uma
ampla diversidade de defini¢des. Para citar poucos exem-
plos, carreira pode significar, a0 mesmo tempo, emprego
assalariado ou atividade ndo remunerada; pertencimento
a um grupo profissional (sindicalizado ou nio) ou a ma-
nifestacdo da mais pura idiossincrasia (a carreira de um
artista); vocacao (algo que alguém faz com alto nivel de
comprometimento afetivo) ou ocupacao (algo que alguém
faz por necessidade ou obrigacao); posicdo em uma or-
ganizacdo (associada a passagens por diversos cargos na
hierarquia institucional) ou trajetéria de um individuo
que trabalha por conta propria; uma fonte de informacao
para as empresas alocarem recursos (humanos) ou entdo
um roteiro pessoal para a realizacéo dos proprios desejos.
Em parte, a coexisténcia dessas distintas formas de con-
ceber a carreira tem a ver com a difusa producio discursiva
sobre ela realizada nas disciplinas que, ao longo da histo-
ria, se ocuparam diretamente das questoes do trabalho.
Pensamos em particular na sociologia do trabalho e das
profissoes, na psicologia do trabalho e na administracao.
Cada uma delas contribui, a seu modo, para a compreen-
sao que temos hoje de carreira. Mas, ao falar sobre esse
tema, elas estao também a falar sobre questdes mais amplas
e fundamentais, como as envolvidas na relacdo trabalho,
sujeito, organizacdes e sociedade. Carreira aparece entdo
como um conceito mediador capaz de ligar diversas di-
mensdes da experiéncia humana em torno do trabalho.
Nosso objetivo neste artigo é analisar a recomposi¢cao
da relacdo sujeito-trabalho presente em modelos emer-
gentes de carreira concebidos na confluéncia de tradicoes
socioldgicas, psicoldgicas e gerenciais. Utilizamos o ter-
mo "recomposicdo", pois esses modelos tém em comum
a partilha de um "humor de época" que se generalizou
especialmente nos ultimos quarenta anos, consistindo em
enfatizar a fragilizacao, a precarizacdo, a desmontagem e a
consequente necessidade de transformacao dos modelos
de carreira "tradicionais", calcados em torno da nocéo de
emprego herdada da sociedade industrial. Assim, ndo por
coincidéncia o periodo que assistiu a emergéncia da tese
sobre 0 "fim dos empregos" (RIFKIN, 2004) ou o "declinio
da centralidade do trabalho" (MEDA, 1998) é também o
que assistiu a proliferacdo de um sem-numero de discur-
sos, modelos ou metaforas de carreiras (INKSON, 2007).
Metodologicamente, o artigo ¢ elaborado como
um ensaio ao estilo "construcionista" (HOLSTEIN e
GRUBRIUM, 2008), cuja logica inclui uma "desfamilia-
rizacdo” de termos tomados como verdades a priori. De
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fato, em diversas tradicoes do management — como nas de
gestao de pessoas — modos de conceptualizar, investigar
e intervir sobre as carreiras sio tomados como certos, e
raramente seus pressupostos sio colocados em escrutinio
e sob critica. Na perspectiva construcionista, conceitos
associam-se a discursos, os quais constituem “jogos da
verdade”, influenciados por certos propésitos, interesses,
além de por um contexto socio-historico e econdmico.
Em linha com essa perspectiva, neste artigo tomamos
oito modelos ditos emergentes de carreira como um cor-
pus sobre o qual nos interessa questionar suas origens,
premissas centrais e desdobramentos. Na perspectiva
adotada, interessa-nos, especialmente, confrontar esse
corpus a duas categorias de reconstrucdo analitica esco-
lhidas como chaves — sujeito e trabalho — e isso com o
intuito de investigar a contribuiciao desses modelos para
arecomposicdo da relacao homem-trabalho em momento
de capitalismo hiperflexivel.

Em termos mais especificos, o texto é estruturado em
quatro partes, além desta introducado. Na primeira, siste-
matizamos algumas das grandes contribui¢des da sociolo-
gia, da psicologia e da administracio para a compreensao
do campo do trabalho e das carreiras. De escopo amplo
e esquematico, o objetivo dessa secéo ¢ identificar reper-
torios de significados fornecidos por essas disciplinas so-
bre as relacoes entre trabalho, individuo e organizacoes
e que, por esse motivo, influenciam, direta ou indireta-
mente, a construcao dos modelos emergentes de carrei-
ra analisados na sequéncia do texto. Assim, na segunda
parte reunimos e analisamos tais modelos em funcéo de
duas categorias analiticas: sujeito e trabalho. Nessa secao
buscamos responder a duas questdes: 1) qual o conceito
de sujeito implicito nesses modelos; e 2) qual o conceito
de trabalho apresentado nesses modelos, considerando:
a) o significado do trabalho; b) a institucionalizacdo do
trabalho (sua organizacio). Na terceira secdo integramos
as duas questdes levantadas na sec¢do anterior e derivamos
dai algumas questdes criticas para os estudos da carrei-
ra na atualidade. Na quarta e tltima secdo concluimos
o artigo definindo nosso posicionamento em relacao ao
quadro tedrico aqui delineado, bem como destacando al-
gumas limitacoes e futuros desdobramentos deste artigo.

REPERTORIOS DE SIGNIFICADOS SOBRE
CARREIRA

Discutimos nesta secao as principais contribui¢des da socio-
logia das profissdes, da psicologia do trabalho e da adminis-
tracao (gestao de pessoas) para a compreensao das carreiras.
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Sociologia das profissoes

A sociologia das profissoes nio fala diretamente em car-
reira no sentido comumente empregado pelos modelos
emergentes de carreira a serem analisados na proxima
secdo. Na tradicao anglo-saxonica, fala-se de profissao;
na francéfona, de métier. Em ambas trata-se de entender
as profissdes como um “corpo intermedidrio”, no senti-
do durkheimiano. Realcam-se os aspectos organizativos
dos grupos sociais em prol de seu reconhecimento, pelo
Estado, como detentores de um saber legitimo e do direito
de exerceé-lo. Carreiras, por seu turno, estio mais proxi-
mas do sentido de carreiras organizacionais e, atualmen-
te, de carreiras individuais — chegando-se ao extremo de
tratar estas ultimas como dependentes de caracteristicas
exclusivamente pessoais. Nesse ponto entendemos haver
uma contribui¢iio da sociologia das profissdes ao estudo
sobre carreira.

Trata-se da ideia de profissdo como um objeto multide-
terminado, definido como um fendmeno ao mesmo tem-
po social, individual e institucional (DUBAR e TRIPIER,
2005). Do ponto de vista social, as profissdes representam
formas historicas de divisdo e organizacdo do trabalho.
Como fenomeno individual, sdo formas de realizacdo de
si e de construcio do individuo em sua experiéncia com o
trabalho. Por fim, como fendmeno institucional, represen-
tam processos pelos quais os atores sociais defendem seus
interesses na medida em que forcam o Estado a reconhe-
cé-los como detentores de um conhecimento exclusivo e,
portanto, autorizados a exercer uma profissao (um métier).
Assim, contra o risco de se privilegiarem apenas os fatores
individuais na construcéo das carreiras, a sociologia das
profissoes insiste sobre a necessidade de se reconhecer
a existéncia de distintas dimensdes na interpretacido do
fenomeno das profissdes e, correlatamente, das carreiras.

Outra contribuicao da sociologia das profissdes radica-
se em sua discussdo dos conceitos de papel e mobilidade
social. Para a tradicao sociologica conhecida como “escola
da aquisicao de status”, a carreira é considerada principal-
mente do ponto de vista do individuo, vendo nele um pro-
blema de mobilidade intergeracional (LAPLANTE, 2003).
Nesse caso ¢ realcada a contribuicao das instituicoes e das
estruturas organizacionais dentro das quais os individuos
desenrolam suas carreiras, as distintas cargas de prestigio e
poder (status) associadas a cada ocupacio (ou papel ocu-
pacional) e os ritos de passagem ocupacional. As forcas
sociais agem como balizas, definindo o que é possivel ou
nio em matéria de mobilidade — de um lado, existem as
forcas do meio familiar (do grupo primario) e da origem
social do individuo; de outro, as regras ou os ritos de en-
trada, mobilidade e ascensao proprios de cada organizacio.
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Carreira designa, nessa tradicéo, a evolucdo dos papéis
sociais desempenhados pelos individuos. Tomam parte
dessa linha argumentativa as ideias de socializacdo (meio
pelo qual o individuo adquire as competéncias para ocupar
um determinado papel social), de ocupacao (uma funcao
numa estrutura de cargos, por exemplo) e de interdepen-
déncia funcional. Esta ultima ideia surge dos trabalhos
de Carr-Saunders e Wilson (1933) e Parsons (1939). De
acordo com ela, as profissoes, e as carreiras a elas associa-
das, sao parte de conjuntos de atividades humanas estrei-
tamente ligados a grandes subsistemas, com suas funcoes
especializadas e papéis definidos e interdependentes.

Entretanto, nos anos de 1930 esse modelo foi severa-
mente abalado pelos pesquisadores da chamada Escola
de Chicago (CHAPOULIE, 2001). Dentre eles, Everett
Hughes é a referéncia principal. Hughes (1937), contra a
tradicao funcionalista da sociologia norte-americana das
profissoes inspirada por Parsons (1939), propoe a disso-
ciacao entre papel, status e pessoa no estudo das carreiras.
No artigo mencionado, o autor define carreira de duas
perspectivas: 1) objetiva, quando se realcam estrutura
social, aspectos situacionais e interacionais, e as regras da
profissio em questao, e 2) subjetiva. Neste ultimo caso, diz
Hughes (1937, p. 409-410), "uma carreira é uma perspec-
tiva dindmica pela qual a pessoa concebe sua vida como
um conjunto e interpreta o significado de suas diversas
caracteristicas, das acoes e das coisas que lhe ocorrem".
Inspirada em uma perspectiva interacionista (DUBAR e
TRIPIER, 2005), essa abordagem da carreira coloca em
cena a dimensao temporal desta tltima, a capacidade do
sujeito de interpretar suas proprias experiéncias e o efeito
dos processos sociais.

Em relacéo estreita com a sociologia, veremos, no pro-
ximo item, as contribuicdes da psicologia do trabalho,
especificamente da psicologia das profissoes e da identi-
dade profissional.

Psicologia do trabalho

A particularidade da apropriacédo psicoldgica do trabalho
envolve a introducdo de um vocabulario (ou discurso)
proprio amparado em conceitos como os de vida psiquica,
identidade, self, desenvolvimento e crescimento pessoais,
subjetividade. O trabalho é soldado ao sujeito enquanto
portador de dinamicas psiquicas singulares, a um self ou
eu interiores. Assim, o homem psicologico é um sujei-
to cuja “vida interior” ganha espessura e densidade por
comparacao ao sujeito das tradicoes sociologicas funcio-
nalistas (énfase no sistema) e estruturalistas (énfase em
padroes predeterminados e compartilhados) ou mesmo,
no interior do campo, das tradicdes comportamentalis-
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tas. A primeira contribuicdo da psicologia ao estudo das
carreiras é sua énfase na singularidade e na natureza “in-
terpretativa” do sujeito.

Historicamente, essa mudanca de perspectiva esta as-
sociada a uma transformacdo maior dentro da psicologia,
a qual veio a ser conhecida como “virada cognitivista”. A
partir de dela, questdes envolvendo significado ganharam
um novo status epistemolégico. O sujeito passa a ser com-
preendido como alguém capaz de construir-se a si mesmo
por meio da atribuicao e interpretacdo de significados ou
do processamento de informacoes. Quando associada a
influéncias fenomenologicas e hermenéuticas, essa pers-
pectiva “construcionista” do sujeito é complementada
com a ideia de narratividade, sendo o self um produto de
uma histéria que o individuo conta de si para si mesmo.
Quando associada a influéncias culturais e sociais, como
a do interacionismo simbélico, por exemplo, o self é ana-
lisado em sua inter-relacdo entre uma historia singular e
uma historia coletiva.

A virada cognitiva lanca novas luzes a compreensio das
carreiras. Primeiro, carreira é o resultado de um processo
de construcao pelo qual o individuo significa, interpreta e
da coeréncia a suas experiéncias e historias singulares de
vida em relacdo ao trabalho (e a vida como um todo). Este
altimo é considerado uma dimensdo importante da sub-
jetividade humana, pois, por meio dele, o individuo pode
construir a consciéncia de si mesmo e, colocando-o numa
perspectiva temporal, de acompanhar seu processo de de-
senvolvimento, de movimentacdo em direcdo ao alcance de
seus ideais, desejos ou da satisfacdo de suas necessidades.

Outra contribuicdo da psicologia ao estudo das car-
reiras ocorre no campo do desenvolvimento pessoal e
profissional. Emblematica, nesse ponto, é a psicologia
vocacional. Esse subcampo da psicologia ocupou-se ori-
ginalmente do ajuste da pessoa ao papel ocupacional, ou
da correspondéncia entre individuo e cargo, individuo e
profissdo. Foram propostas ideias como “personalidade
vocacional” (HOLLAND, 1973), “disposi¢des vocacio-
nais”, ajustamento entre “carreira interna” (motivos, va-
lores, desejos) e as possibilidades de realiza-la na estru-
tura social das profissoes e do mercado (SCHEIN, 1978).
Com o passar do tempo, lembra-nos Savickas (2001), a
psicologia vocacional reorientou esse seu foco do ajuste da
pessoa ao trabalho para o ajuste deste aquela. Duas linhas
merecem destaque nesse sentido: a do desenvolvimen-
to profissional (SUPER, 1957, 1990) e da carreira como
componente da estrutura de vida de um individuo, como
uma forma de aceder a vida adulta (LEVINSON, 1984).

A “teoria da construcdo da carreira” (SAVICKAS, 2001;
2005), calcada na teoria do desenvolvimento vocacional
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de Super (1957), propde que as profissdes sio um papel
fundamental em torno do qual se organiza a estrutura da
personalidade dos individuos. Especificamente, a carreira
¢ o veiculo pelo qual estes tltimos se autorrealizam e de-
senvolvem seu autoconceito, a ideia que tém de si mesmos
ao longo de seu processo evolutivo de maturacdo. Dé-se
énfase aos padroes de experiéncia pessoais, aos temas de
vida, as estorias biograficas e aos momentos ou fases pelas
quais o individuo passa a medida que avanca no desem-
penho de um papel ocupacional. Uma contribuicao dessa
teoria ao estudo das carreiras é a associacido do autocon-
ceito (ou identidade) a estruturas ocupacionais objetivas,
insistindo no papel ativo do individuo na construcao de
seu projeto profissional, e a ideia de que carreira é o vei-
culo para o desenvolvimento e a autorrealizacao pessoais.
Uma ultima contribuicao da psicologia que destaca-
mos é a de identidade. Esse conceito tem o poder de nos
permitir captar as ressonancias individuais do processo
de desconexao entre o conceito moderno de trabalho,
o emprego, e das identidades a ele associadas. Por essa
razdo, estudos focados na relacio trabalho e identidade
tém, como pano de fundo, a ideia de “crise” (por exemplo,
DUBAR, 2000; GARNER, MEDA e SENIK, 2006; OSTY,
2008; WOLFGANG, 1998; CASTEL, 1999; EZZY, 1997,
COLLINSON, 2003; SENNETT, 1998). Encontramos nes-
ses estudos reflexos das tensdes entre carreira como um
papel associado a um cargo numa estrutura organizacional
(estdvel ou quase estavel) e carreira enquanto um proje-
to autorreflexivo do eu, insistindo no carater dinamico
da identidade e na capacidade de resposta do individuo
em face das mudancas do ambiente social e profissional.
Por fim, discutimos na sequéncia algumas das principais
contribuicoes da Administracao, especialmente no ramo da
gestao de pessoas, a nossa compreensao de carreira.

Administragao
Como destacam Adamson, Doherty e Viney (1998) em um
artigo de revisao sobre os diversos significados de carreira,
jano final dos anos de 1970 o campo da gestéo possuia tal
grau de desenvolvimento conceitual que podia arrogar para
si uma teoria de carreira propria. Corroborando a visao
desses autores, podemos citar o lancamento, num intervalo
de dezoito anos, de dois importantes handbooks organiza-
dos por Arthur, Hall e Lawrence (1989) e Gunz e Peiperl
(2007), respectivamente, para nao mencionar o sem nume-
ro de periodicos dedicados direta e indiretamente ao tema.
Identificamos algumas caracteristicas comuns nas
abordagens gerenciais das carreiras. Em primeiro lugar,
sao conduzidas na dupla perspectiva do individuo e da
organizacao. Como consequéncia, a contribuicao dessas
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abordagens é, conforme identifica Gunz (1989), a diferen-
ciacdo de dois niveis de analise nos estudos de carreira: o
nivel organizacional (carreira como estruturas e rotinas)
e o nivel individual (carreira subjetiva e estratégias de
carreira). Evetts (1992) acrescenta um terceiro nivel: o
da agéncia e o da estrutura.

Do ponto de vista das organizacdes, carreira é um dis-
positivo que permite a alocacéo de recursos, o subsidio
a tomada de decisdo sobre esquemas de mobilidade e o
gerenciamento simbolico do nivel de comprometimento
de seu pessoal. Do ponto de vista do individuo, carrei-
ra funciona como um dispositivo para a organizacio da
experiéncia subjetiva com o trabalho, como um reposi-
torio de racionalizacoes para ele interpretar (e justificar)
os eventos que lhe ocorrem no campo profissional (por
exemplo, uma demissao, uma promocao), como um apoio
a tomada de decisao sobre rumos futuros a seguir ou so-
bre o que fazer com as oportunidades que se abrem e se
fecham, e como um recurso.

As teorias motivacionais propostas na abordagem ge-
rencial sio uma outra boa fonte para captarmos outras
contribuicoes dessa linha ao estudo das carreiras. Em
geral, nessas teorias o individuo é visto (1) como alguém
impelido a um processo de autodesenvolvimento e de
autorrealizacdo na medida em que satisfaz necessidades
progressivamente complexas; e (2) como um individuo
(semi-)racional, maximizador de seus ganhos, capaz de
negociar entre expectativas pessoais e exigéncias que
pesam sobre seu desempenho. Sob a influéncia dessas
ideias, as carreiras tornam-se preditoras ou sao associadas
a constructos tais como nivel de motivacio, satisfacido no
trabalho, comprometimento organizacional, desempenho
individual e sucesso.

Na sequéncia deste artigo analisamos, detalhadamen-
te, cada um de oito modelos emergentes de carreira.
Metodologicamente, isso sera feito a partir de uma descricéo
do nucleo propositivo de cada modelo, conforme se pode
encontrar na literatura especializada sobre o tema. Na pro-
xima secdo, confrontamos esses oito modelos contra dois
conceitos ou categorias conceituais chaves neste artigo: a
de sujeito e trabalho. Assim, nossa estratégia consistira em
refletir sobre os conceitos de sujeito e os significados de tra-
balho “ocultos” nesses oito modelos emergentes de carreira.

REVISAO E ANALISE DOS MODELOS EMERGENTES
DE CARREIRA

Denominamos modelos emergentes de carreira as pro-
postas que, ao longo das ultimas quatro décadas, buscam
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responder as transformacoes pelas quais passaram o tra-
balho, as organizacoes e as sociedades industriais e que
tém, em seu centro, um diagnostico sobre a elevacao da
incerteza, o risco, a fragilizacao e a ruptura dos vinculos
tradicionais de trabalho. Em especifico, analisamos nesta
secdo oito de tais modelos (Quadro 1). Em seu conjunto,
eles captam e reelaboram os repertorios de significados
das tradicoes sociologica, psicologica e gerencial, e pro-
poem novas metaforas (INKSON, 2007), novos discursos
sobre o0 que sdo, como se constroem e como se gerenciam
(funcoes de RH) as carreiras na atualidade.

Proposicoes dos modelos

O Quadro 1 sumariza as pressuposicdes dos oito mode-
los emergentes de carreira sobre os quais faremos uma
sintese na sequéncia.

Em primeiro lugar, temos o modelo da carreira sem
fronteiras, originalmente proposto por Arthur (1994) e
Arthur e Rousseau (1996), que gerou subsequentes estu-
dos (STEPHENS, 1994; LIPS-WIERSMA e MCMORLAND,
2006; JACKSON, 1996; CURRIE, TEMPES e STARKEY,
2006; SULLIVAN e ARTHUR, 2006), sendo mesmo
questionado (PRINGLE e MALLON, 2003; WALTON e
MALLON, 2004). Essas carreiras se opdem as de tipos
tradicionais precisamente pelo fato de ndo serem confi-
nadas as fronteiras de uma tnica organizacio, emprego,
ocupacdo, regiao ou dominio de expertise. Pelo contra-
rio, elas implicam uma pluralizacdo dos contextos de
trabalho e um tipo de contrato psicolégico (ROUSSEAU,
1995) baseado na relacdo instavel, e movida a oportuni-
dades, de um individuo com sua organizaciao. O modelo
propde uma transversalidade dos vinculos de trabalho e
nao, como o modelo tradicional, uma verticalidade pela
qual o individuo devotava as vezes toda a sua vida a uma
organizacio, funcao ou ocupaciao. Outro pressuposto im-
portante desse modelo é que, para sustentar uma carreira
sem fronteiras, o individuo deve cultivar trés competén-
cias: primeiramente, ele deve conhecer os motivos de
seu engajamento profissional, seus valores, necessidades
e interesses. DeFilippi e Arthur (1994) denominam essa
competéncia “saber por qué”, ou know-why. A segunda
competéncia consiste no “saber fazer”, ou know-how. Por
altimo, a competéncia “saber com quem”, ou know-whom,
diz respeito ao papel das redes sociais.

O segundo modelo é o da carreira protiana. Concebido
por Hall (1976; 2002; 2004) e, como o anterior, deba-
tido na literatura (SARGENT ¢ DOMBERGER, 2007;
MCDONALD, BROWN e BRADLEY, 2005; CROWLEY-
HENRY e WEIR, 2007; CROWLEY-HENRY, 2007), esse
modelo empresta da mitologia grega uma metafora para
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realcar a inevitabilidade das mudancas. Proteu, deus do
mar, mudava de face como resposta adaptativa, e estra-
tégica, as mudancas no ambiente. A mensagem ¢ clara:

carreira depende de versatilidade, continua adaptacao e
resiliéncia. A carreira protiana é uma construcao dividida
entre mudanca e permanéncia: de um lado, o “profissio-

Quadro 1 - Modelos emergentes de carreira

MODELO PROPOSICOES SUJEITO TRABALHO

Carreira sem

Pluralidade de contextos de trabalho
Transversalidade dos vinculos com as organizagoes

* Campo privilegiado da acao

individual
Arranjo instavel de trocas mituas

fronteiras * Competéncias (know-why, know-how e know-whom) L o
entre individuo e organizacao
* Mudanga como um dado de realidade * Meio de externalizagdo da
Carreira * Variedade de experiéncias identidade pessoal
rotiana * Adaptabilidade e resiliéncia Agente * Sequéncia de experiéncias
P * |dentidade como ancora pessoais
* Autonomia, criatividade, invencao e reinvencao do u .
U, n 'a, criatividace, Invent reinveng * Trabalho como “fluxo
proprio trabalho o
Craft o - L . * Modelo de organizacao artesanal
career * Sujeito e atividade como um dnico conjunto de trabalho
* Trabalho e sensemaking
P . o ¢ Trabalho como um elemento dentre
* Diversificacao das atividades profissionais .
. o . ) . outros do espaco de vida pessoal
Carreira ¢ Flexibilizagao das identidades pessoais
. L B * Trabalho fragmentado, em tempo
portfélio ¢ Mdltiplas zonas de expertise individual .
parcial
Pés-moderno
* Nao linearidade das experiéncias de trabalho * Trabalho como um suporte para a
Carreira * Contrato psicoldgico transacional construgao da identidade pessoal

multidirecional

Comprometimentos miiltiplos

Interdependéncia entre agéncia individual e estrutu-
ra social

Flexibilidade do trabalho

Trabalho-portfdlio

Carreira * Carreira como mediacdo entre instituicdes e proces- Reflexivo * Desregulamentacao institucional
transicional sos de interagao do trabalho
* Processo de continua construcdo e reinterpretagao
de scripts
. ~ . * Trabalho como narrativa social e
* Temporalidade e agdo como processos narrativos
. ~ . pessoal
Carreira * Interpretacao de eventos da realidade e do self e
. . . * Trabalho como fato “objetivo
narrativa * Narrativa e projeto .. ~
. L . L apresentado a interpretacgéo (e
* Carreira entre historia coletiva e historia singular . <
) reinterpretacao)
i . i Interacional
* Carreira como um processo de construgdo social e * Trabalho como um processo
. de interagao discursivo
Carreira

construcionista
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nal herdi” (INKSON, 2007) reage adaptativa e resisten-
temente a uma época de transformacdes e a um contexto
socioecondmico turbulento; de outro, ele necessita de um
senso de autodirecdo, o qual Hall (2002) situa na esfera da
identidade pessoal, tomada como ancora (SCHEIN, 1993).
Assim, a identidade, representando o autoconceito do in-
dividuo, funciona como uma bussola de orientacio pela
qual o individuo desenha o curso a seguir e a acdo a tomar.

Em terceiro, comentamos o modelo da craft career. O
ideal no qual ele se baseia ¢é o artesao. Como consequén-
cia, revisita as caracteristicas historicamente associadas a
esse tipo de trabalho, tais como a autonomia do artesao
em conceber sua obra e organizar suas atividades; o uso
intensivo da criatividade; a auséncia de mediacao entre o
sujeito que trabalha e o resultado produzido; o engajamento
afetivo com a atividade (POEHNELL e AMUNDON, 2002;
WRZESNIEWSKI e DUTTON, 2001). Nesse sentido, a
carreira é apresentada do ponto de vista do job-crdfter, al-
guém capaz de construir seu trabalho a sua maneira, seja
do ponto de vista fisico, cognitivo ou relacional. Baseado no
conceito de “fluxo” proposto por Csikszentmihalyi (1990),
aatividade de trabalho é apreendida como um movimento
no qual o individuo engaja intensamente corpo e mente.
Como metafora, entendemos que esse modelo se aproxi-
ma do trabalho de tipo artistico, recentemente apropriado
como metifora do trabalho (MENGER, 2003).

O quarto modelo € a carreira portfolio. Aqui a carreira
¢ descrita a partir da diversificacao das atividades profis-
sionais de que é capaz o individuo, consistindo ainda em
sequéncias fragmentadas de trabalhos. O individuo pode
optar por trabalhar apenas em um regime parcial e dedicar
o restante de seu tempo a atividades fora do trabalho ou
mesmo em frentes diferenciadas de trabalho (BORGEN,
AMUNDSON e REUTER, 2004). Para isso acontecer, dois
aspectos devem caminhar juntos: primeiro, a carreira por-
tfolio depende de uma identidade pessoal flexivel. Talvez
seja dificil a uma pessoa, para quem o trabalho é uma es-
fera de vida central (portanto, de onde retira o significado
de sua identidade), adotar uma carreira de tipo portfolio,
pois isso exigira que distribua seu tempo em diversas ati-
vidades, algumas das quais ndo relacionadas ao trabalho.
Em segundo lugar, é preciso haver o acompanhamento dos
desenhos organizacionais. Do contrario, individuos com
uma carreira portfolio podem ver suas chances de ascen-
sdo minimizadas. Alternativamente, a carreira portfolio
pode significar que o individuo opta por atuar em multi-
plas zonas de expertise, disponibilizando uma “carteira”
de trabalhos a contratantes potenciais (INKSON, 2007).

A carreira multidirecional é o quinto modelo. Ele ¢
proposto por Baruch (2004; 2006), que o contrapoe as
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carreiras tradicionais. Enquanto estas tltimas eram line-
ares, dependentes da estrutura e cultura da organizacao,
oferecendo aos individuos uma tnica rota ascendente,
as carreiras multidirecionais sdo flexiveis, dinamicas e
abertas a distintas e igualmente validas direcoes e possi-
bilidades. Por exemplo, o sucesso nao é definido unica-
mente vis-d-vis o encadeamento hierarquico (o gerente
se tornando diretor), mas a multifacetados movimentos
laterais, recuos e trocas completas do terreno a percorrer.
A carreira nao possui uma meta externa, determinada
pelos papéis ou funcoes da estrutura da organizacio: en-
saiando e errando, o individuo vai revendo seus objetivos
e alterando seu foco.

Em sexto, temos a carreira transicional, apresentada por
Duberley, Mallon e Cohen (2005). Esses autores criticam
a divisao entre agéncia e estrutura observada na literatura
sobre carreiras. Segundo eles, essa divisao culmina ora em
uma hipervalorizacao dos fatores individuais, de natureza
psicologica, ora dos fatores estruturais, de natureza social,
na interpretacao das carreiras. Em contrapartida, sugerem a
inter-relacao entre essas duas dimensoes da acao. Propondo
uma compreensao da carreira como um processo de transi-
¢do entre esquemas tradicionais de trabalho para esquemas
que denominam “trabalho-portfolio”, Duberley, Mallon e
Cohen destacam que, apesar de os individuos seguirem ro-
teiros predefinidos e instituidos, eles, quando da transicéo,
tém igualmente de reinventar seu modo de acao. Neste ul-
timo caso, a agéncia individual contribui com a construcao
de novos roteiros para a carreira.

O sétimo modelo é o da carreira narrativa. Nele, carrei-
ra refere-se a uma organizacao dos eventos de trabalho de
uma pessoa em uma historia significativa para ela. O self é
responsavel por processar os eventos e fatos dispersos da
vida profissional e transforma-los em episodios e enredos
articulados casualmente e coerentemente no tempo e no
espaco (BUJOLD, 2004; COCHRAN, 1990). Nesse proces-
so de interpretacio, o individuo conta com as narrativas
sociais e histoéricas, as quais, como no modelo anterior,
disponibilizam amplos repertorios de significados. Assim,
ao construir uma narrativa sobre sua vida profissional, o
individuo estd, ao mesmo tempo, posicionado em uma
rede composta por valores, instituicdes, regras e praticas
simbolicas e materiais, e confrontado com seus desejos,
valores e necessidades proprios.

Por fim, temos a carreira construcionista. Nessa propos-
ta a carreira ndo é um “dado objetivo” da realidade (orga-
nizacional), mas um processo em permanente construcao,
para o qual contribuem os discursos sociais, os processos
de interacdo do individuo e um determinado contexto
econdmico (BLUSTEIN, SCHULTHEISS e FLUM, 2004,
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COHEN, DUBERLEY E MALLON, 2004). Trata-se de um
modelo de carreira construido a custa do movimento do
construcionismo social (COLLIN e YOUNG, 2000), que,
entre outras coisas, questiona a visao segundo a qual ha
uma verdade objetiva que existe independentemente dos
interesses dos sujeitos e de relacdes de poder. Os auto-
res que partilham dessa visdo construcionista pretendem
questionar as definicdes convencionais e estabelecidas de
carreira. Por exemplo, o conceito de identidade vocacio-
nal (BLUSTEIN, 1994): em vez de ser entendida como o
desdobramento “objetivo” de disposicoes interiores, ela
0 é como uma metamorfose, um continuo jogo de in-
terpretacdo e reinterpretacdo de discursos e repertorios
sociais, e de experiéncias de interacao interpessoal em
torno do trabalho.

A seguir, ocupamo-nos de nosso segundo objetivo nes-
ta secdo: a andlise do conceito de sujeito e do significado
de trabalho “ocultos” ou pressupostos pelos oito mode-
los emergentes de carreira que acabam de ser descritos.

Sujeito e trabalho

O Quadro 1 mostra os conceitos de sujeito e trabalho pre-
sentes nos modelos emergentes de carreira. Para facilitar
nossa andlise, vamos dividi-los em quatro grandes grupos,
embora essa divisao ndo implique que sejam categorias
mutuamente excludentes. Como discutiremos adiante,
eles sobrepdem-se em diversos pontos, haja vista parti-
lharem de representacdes de época comuns. Em relacao
ao sujeito, os conceitos tém em comum a énfase na auto-
nomia, no desprendimento das tradicoes, na individua-
lizacao e num posicionamento ativo diante dos reperto-
rios socioculturais herdados. Em relacdo ao trabalho, os
pontos em comuns sio a constatacio da desinstituciona-
lizacéo tradicional do trabalho, materializada pela crise
do emprego; pela transformacéo dos vinculos individuo-
organizacao; pela nao linearidade das carreiras; e pela
reinstitucionalizacao do trabalho enquanto experiéncia,
fluxo e contexto de desafios para o sujeito. Vejamos as
caracteristicas de cada grupo.

O primeiro grupo adota a perspectiva do sujeito como
agente. Em linhas gerais, trata-se de um sujeito “desini-
bido”, capaz de agir independentemente de fatores am-
bientais restritivos. A fonte da acdo estd em seu proprio
interior, apresentado como um reservatorio de recursos,
competéncias e automotivacao. Desse modo, ele nao de-
pende de uma organizacio a lhe indicar o caminho e a
lhe demandar uma ac¢do. Desincorporado de estruturas
sociais, autonomo e capaz de decidir seu préprio destino,
¢ um empreendedor de si mesmo (EHRENBERG, 1991)
ou um ator livre (DANY, 2003). Essa referéncia ao su-
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jeito como agente associa-se, na literatura de carreiras, a
conceitos que enfatizam a autoeficacia, a autogestdo e o
autodesenho da propria carreira (NEVILL e SCLECKER,
1988; STICKLAND, 1996; KING, 2004).

Em relacdo ao trabalho, observamos nesse grupo uma
tendéncia a desvinculd-lo da representacao do emprego e do
empregado — categorias importantes em diversas tradi¢des
sociologicas. Nesses modelos, a carreira é definida como a
“evolucao das experiéncias de trabalho de um individuo ao
longo do tempo” (ARTHUR, HALL e LAWRENCE, 1989,
p- 8). Assim, o trabalho é associado a um campo de expe-
riéncias ou de “fluxo” (modelo do craft career), cabendo
ao sujeito (enquanto agente) responsabilizar-se pelo seu
destino profissional, muitas vezes sem recursos internos
suficientes (CASTEL, 2009; EHRENBERG, 1995).

O segundo grupo adota a ideia do sujeito pos-moder-
no. Metaforicamente, trata-se do sujeito com identida-
des multiplas (ELSTER, 1985), sem um objetivo tinico
ao qual se dedicar, nem uma tradicio em que se fixar.
Individualizado (BECK e BECK, 2001), arrisca-se em bus-
ca dos projetos que possam materializar seus interesses e
desejos. Sua identidade é antes autodeclarada do que im-
posta pelas estruturas sociais (HEINICH, 2000). Aplicado
a carreira, é o sujeito cuja identidade nao se prende a uma
Unica atividade, empresa ou ocupacao. Ha uma saliéncia
de identidades (SUPER e SVERKO, 1995) em seu reper-
torio, sendo a do trabalho apenas mais uma entre outras.

A nosso ver, pés-modernidade em matéria de trabalho
¢ convergente com a ideia de transicéo do tradicional para
0 novo, presente nos modelos emergentes de carreira. No
primeiro, o emprego representava parte expressiva da iden-
tidade social de uma pessoa, sendo a identidade atribuida
um elemento fundamental na compreensao do papel e do
valor da carreira nesse contexto, pois a ocupacao era uma
fonte de status. Na mentalidade atual, emergente, o trabalho
transforma-se em um suporte para a realizacio do projeto
reflexivo do eu: ele é usado para expressar um estilo pessoal,
para o cultivo de experiéncias e competéncias singulares,
num movimento continuo de vinculacao e desvinculacdo
institucional. O trabalho fragmentado, esvaziado de conteu-
dos sociais emancipatérios (HONNETH, 2007), é a outra
face das carreiras portfélio e multidirecionais.

O terceiro grupo é o do sujeito reflexivo. Neste ha um
reconhecimento mais explicito, comparativamente aos
anteriores, da tensio entre agéncia e estrutura social na
determinacdo da acdo (GIDDENS, 1991). O sujeito re-
flexivo é capaz de receber as informacoes do ambiente,
como os roteiros de significados produzidos pelas insti-
tuicdes sociais, e de confronté-los com sua autoconscién-
cia. A acdo e a carreira tornam-se um fenomeno comple-
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x0 dependente da confluéncia de multiplas dimensdes:
individuais, interacionais, ambientais e contextuais. O
trabalho é reelaborado como terreno de provas e desafios
individuais (MARTUCCELLI, 2006), como um “trabalho
sobre si” (DUBET, 2000) ou como fator de individualiza-
¢ao (BECK e BECK, 2001).

Por fim, propomos a leitura do quarto grupo a partir
da ideia de sujeito interacional. O aspecto central desse
modelo de sujeito é o carater construido da realidade e do
self. Das interacdes emergem padroes compartilhados de
significado assentados em narrativas ou discursos dian-
te dos quais os sujeitos podem posicionar-se passiva ou
ativamente. Sdo passivos quando tomam esses discursos
como aspectos reificados da realidade (EVETTS, 1992).
Nesse caso, o sujeito ¢ destituido de seu poder de acao e de
producao de novas verdades ou conhecimentos. Aplicada
ao campo da carreira, esta ideia sugere o “aprisionamento”
do sujeito em roteiros pré-instituidos pelas organizacdes.
Em contrapartida, quando assume postura ativa, o sujeito
“desconstroi” esses discursos e propde novas combinacoes
de significados e novos arranjos para as estruturas sociais
onde as carreiras estdo encaixadas.

Os dois grupos anteriores, especialmente o quarto,
reelaboram o significado e a organizacdo do trabalho de
forma mais matizada que os dois primeiros. O trabalho é
reconhecido como uma narrativa/discurso pessoal e tam-
bém social. A construcéo da carreira se faz com o suporte
de ambas as fontes de significados, sendo seu ponto de
ligacao. O foco se volta para o modo como as pessoas com-
preendem, constroem e agem, mediante suas carreiras,
nos multiplos contextos de trabalho. Nessa perspectiva
parece nio fazer sentido a distin¢do entre carreira subje-
tiva e carreira objetiva, pois ndo se admite um "mundo
exterior" ao sujeito, mais "objetivo" e "concreto" do que
aquele moldado pela linguagem. Sao os aspectos comu-
nicacionais e discursivos do trabalho que vém para o pri-
meiro plano (GAY, 1996).

Considerando a proposicdo dos modelos e os concei-
tos de sujeito e trabalho neles implicados, trataremos, na
sequéncia, de algumas questdes que emergem em torno
deles e que julgamos criticas para o estudo e a pesquisa
sobre carreiras na atualidade.

QUESTOES CRITICAS PARA 0 ESTUDO DA
CARREIRA

A maioria dos modelos emergentes analisados na secéo
anterior foram concebidos dentro da tradicdo gerencial,
embora se apropriando de elementos disponibilizados
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pelas tradicoes sociologica e psicologica. Como resulta-
do, diversas das proposicoes desses modelos nio sio to-
talmente inéditas, mas recomposicoes discursivas desses
elementos sob um propésito renovado: a elaboracdo de
respostas praticas para se gerar coeréncia entre, de um
lado, o desarranjo dos vinculos empregaticios e contra-
tos psicologicos emergentes, alteracdes institucionais das
organizacoes em funcido de pressdes competitivas e, de
outro, as novas representacdes do sujeito.

Mudancas nas formas de conceber as organizacoes sdo
seguidas (ou sdo acompanhadas) de novos modelos de
carreira. Assim, estruturas mais flexiveis, projeto-inten-
sivas, menos hierarquizadas, orientadas para gestao de
conhecimento, dependentes de criatividade e de outras
competéncias softs, coexistem, no plano das teorizacoes e
das priticas de gestao de recursos humanos, com a ideia
de que o individuo deve construir sua carreira em posicao
de independéncia relativa das organizacoes. Também é
reveladora a rearticulacio, de inicio no nivel do discurso
(LEGGE, 2005), da posicao da area de Recursos Humanos,
agora muito mais apresentada como uma facilitadora do
desenvolvimento individual do que sua tutora. Néo resta
duvida de que os modelos emergentes de carreira ajuda-
ram nesse reposicionamento institucional do campo da
gestdo de pessoas.

A despeito de suas sutis diferencas, os quatro conceitos
de sujeito discutidos anteriormente emergem da lacuna
entre papel social e identidade pessoal, entre atribuicao/
designacao e uma identidade autopercebida/autoatribui-
da. Quanto mais o sujeito se distancia de seu papel social,
mais ele pretensamente se individualiza e mais sua acéo
depende dele mesmo enquanto agente livre. O mesmo
ocorre com o trabalho: quanto mais seu significado e sua
organizacio se distanciam de uma institucionalizacio
social, mais ele se transforma em um fluxo de experién-
cias pelo qual a identidade pessoal se autoafirma. Nesse
sentido, os modelos de carreira tomam parte do quadro
mais amplo de discussoes sobre a transicio da moderni-
dade para a pés-modernidade (ou modernidade tardia).
Eles estendem as tendéncias “diluentes” desta tltima ao
campo do trabalho, mas também herdam suas ambiguida-
des e tensdes, das quais nos ocuparemos no restante deste
artigo. Para isso, levantamos duas questdes criticas: a da
mudanca e a da autonomia da acio.

Carreira e mudanca

A mudanca parece ser uma categoria comum a todos os
modelos emergentes de carreira. Do sujeito como agente
ao sujeito interacional, a mudanca é um dado do contex-
to com o qual ele deve lidar. Para isso, lanca mao de dis-

387-400 ¢ out./dez. 2009 ¢ n.4 e« v.49 e« Sio Paulo ¢« ©RAE « 395



RECOMPOSICAO DA RELACAO SUJEITO-TRABALHO NOS MODELOS EMERGENTES DE CARREIRA

tintos instrumentais: competéncias, no caso do agente;
capacidade cognitiva autorregulatéria para reelaborar o
material recebido das estruturas sociais, no caso do su-
jeito reflexivo; diversificacao e fragmentacao, no caso do
sujeito poés-moderno; ou ainda as narrativas elaboradas
pelo sujeito interacional.

Se abordarmos a questio da mudanca do angulo da
identidade, poderemos ver emergir uma primeira ambigui-
dade ou tensdo com a qual se deparam os modelos emer-
gentes de carreira: aquela entre mudanca e permanéncia.
Como vimos anteriormente, a associacdo entre identidade
e carreira é uma contribuicdo da psicologia que permite a
apreensido dos impactos psicologicos da desinstitucionali-
zacao do emprego tradicional. Ocorre que, ao contrario do
modelo da carreira protiana, por exemplo, o qual parece
privilegiar um processo de autoatribuicao de identidade,
a discussao psicologica sobre esse tema é mais complexa,
ao menos se considerarmos a tradicéo da psicologia social
(FARR, 1996): ao lado da identidade pessoal (autoatribui-
da) ha também a identidade social. Esta ultima refere-se
aos processos normativos de designacéo identitdria nos
quais a agéncia individual esta incorporada.

Outro modo de colocar a tensio entre identidade pesso-
al e identidade social é referir-se aos processos correlatos
de individualizacéo e socializacdo. Em nosso entender, a
especificidade das tradicoes sociologicas de estudo das
carreiras nos fazer ver que os sistemas sociais “ainda”
existem ao lado dos sistemas individuais, assim como
determinadas realidades profissionais, com suas regras e
estruturas de poder, com suas interacoes com o Estado e
a sociedade (FREIDSON, 1994; EVETTS, 2003). Porém,
discussdes dessa natureza nao estdo explicitamente pre-
sentes em, pelo menos, cinco dos primeiros modelos
apresentados no Quadro 1. Da mesma forma, estudos so-
bre classe social, origem familiar, nivel socioecondmico e
educacional e seus impactos sobre mobilidade ocupacional
(por exemplo, ULRICH e CARROLL, 1987; PERRUCCI
e PERRUCCI, 1970; PARKER, 1981) sdo poucos fre-
quentes na literatura recente de carreiras. Ha, contudo,
excecoes. Por exemplo, os estudos que, a partir dos anos
1990 (ADAMSON, DOHERTY e VINEY, 1998), discutem
discriminacoes, diferencas de mobilidade, sucesso, remu-
neracdo etc. de mulheres, negros, grupos minoritdrios,
portadores de deficiéncias ou doencas e estudos avaliando
o impacto de diferencas interculturais.

Como preservar a tensio entre dimensodes pessoais
e sociais na construcdo da identidade de trabalho? Um
exemplo nessa direcdo, oriundo do campo da formacao
profissional, é o de projeto (KADDOURI, 1996, 2002;
BOUTINET, 1990; COCHRAN, 1997). Ele vem sendo
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proposto como um dispositivo para se manejar as insta-
bilidades e incertezas do trabalho e seus impactos sobre a
constituicdo das identidades pessoais e profissionais; para
integrar orientacoes desenvolvimentais, interacionistas/
construcionistas e fenomenologicas (carreira como narra-
tiva); e também para ajudar na intervencéo em transicoes
ou em descontinuidades profissionais.

Carreira e autonomia
Vejamos agora a questdo da autonomia da acdo, outra
dimenséo-chave dos modelos de carreira. Segundo Chen
(2006), a questdo da agéncia humana na psicologia vo-
cacional foi colocada inicialmente em referéncia aos tra-
balhos de Bandura (1977, 1986), especificamente a seu
conceito de autoeficdcia (por exemplo, BETZ e HACKETT,
1987; CHEN, 2002; COCHRAN e LAUB, 1994; BETZ e
FITZGERALD, 1987). O pressuposto central desse con-
ceito é que a acdo humana depende de uma autoper-
cepcdo do individuo como sendo seu agente causador
(intencionalidade) e de que ele exerce controle sobre a
natureza e a qualidade de sua propria vida. Para Chen
(2006), essa perspectiva traz consideraveis contribuicdes
a compreensao das carreiras em uma era pos-moderna e
pos-industrial, quando se observam grandes incertezas e
transformacdes na relacio do sujeito com seu trabalho.
Em um contexto de alta individualizacio, como se acredita
ser o pés-moderno (BECK e BECK, 2001), parece fazer
sentido o motor da acdo se instalar na 6rbita individual.
Em uma contextualizacdo mais ampla, Knorr-Cetina e
Cicourel (1981) destacam que uma importante transfor-
macao no modo de compreender a acdo humana ocorre
quando se passa, no plano das teorizacdes, de um conceito
de ordem normativa, em que a acdo é determinada pela
estrutura e pelo sistema sociais, para um de ordem cog-
nitiva, quando a énfase é colocada sobre a maneira como
as coisas sdo compreendidas pelos sujeitos. Como resul-
tado, o foco se desloca dos macroproblemas da acio para
seus microproblemas. Similarmente, as carreiras podem
ser analisadas em seus microprocessos, como motivacio,
desejos, valores, intencao, significados, mas também do
ponto de vista dos macroprocessos que elas proprias
ajudam a construir e pelos quais sdo reciprocamente in-
fluenciadas. Nesse sentido, Evetts (1992) sugere que as
investigacoes sobre carreiras deveriam questionar o inter-
relacionamento, as ambiguidades e tensdes dos processos
objetivadores e subjetivadores, isto é, como as estruturas
moldam aspectos da “carreira subjetiva” e, alternativamen-
te, como esta pode modificar as estruturas das carreiras.
Por fim, concluimos este artigo posicionando-nos em
relacdo ao quadro tedrico apresentado ao longo de seu
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desenvolvimento, e também sinalizando algumas de suas
limitagoes e possibilidades futuras.

CONCLUSOES

De todos os modelos de sujeito aqui propostos, o sujeito-
agente talvez seja o que mais se aproxima de uma estra-
tégia pos-moderna de recomposicio do trabalho. Pois se
trata de um trabalho muito mais associado a fluxos orga-
nizativos do que propriamente a légica do emprego, com
sua estabilidade e contornos relativos. A institucionaliza-
¢do do trabalho enquanto emprego, inclusive, deu ensejo a
alguns modelos de carreira marcadamente “essencialistas”.
Por exemplo, tome-se o conceito de “personalidade voca-
cional”, proposto por Holland (1973). Nessa perspectiva,
a carreira seria uma construcao inerente ao individuo e a
seus estados psicologicos internos mais ou menos estaveis.
Uma perspectiva correlata, no ambito da sociologia, seria
de que a carreira é o reflexo da estrutura social, restando
pouco ou nenhuma margem de flexibilidade ao proprio
individuo para configura-la (BLAU & DUNCAN, 1967).
Baseando-nos nas discussdes promovidas neste artigo,
cremos que ambas essas perspectivas contém limitacdes.

Todavia, dizer que o sujeito-agente e seus modelos de
carreira correspondentes estdo mais proximos das recom-
posicdes contemporaneas do trabalho nao significa que
eles sejam isentos de problemas. E talvez o principal seja
a énfase, as vezes em demasia, colocada sobre a “agéncia
individual”, como se o individuo fosse o inico responsavel
pelo sucesso ou pelo fracasso de sua carreira. Em nosso
entender, tanto essa quanto a limitacao anterior, referente
a tendéncia de certas abordagens de “essencializar” a car-
reira, podem ser superadas pelos modelos interacionistas
e construcionistas de carreira. Assim, o sujeito reflexivo,
com seus modelos de carreiras respectivos (Quadro 1),
podem representar pistas promissoras para pensarmos as
carreiras na atualidade.

De um lado, eles admitem as nitidas transformacdoes
observadas nos processos de institucionalizacao do tra-
balho, como a crescente flexibilizacdo das relacoes do
individuo com a organizacdo e também a emergéncia de
novos formatos de trabalho — alguns bem distantes do
tradicional modelo do emprego industrial. De outro, e
contrariamente aos modelos associados ao sujeito-agente,
as perspectivas interacionistas definem as carreiras como
produtos das relacdes psicossociais dinamicas e dialéti-
cas entre individuo, sociedade e organizacdes de traba-
lho (e ndo apenas de uma ou outra dessas dimensdes).
A carreira é entdo compreendida como uma construcéio
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social, inscrita tanto nos ambito individual, grupal como
societal e organizativo mais amplos. Em nossa opiniao,
essa perspectiva de analise é a mais rica dentro do quadro
esbocado neste artigo, sendo um desafio a conducao de
investigacoes empiricas alimentadas por seus postulados.

Para finalizar, gostariamos de ressaltar algumas limita-
coes deste artigo, na esperanca de que isso sirva de ponto
de partida para novas investigacdes. Em primeiro lugar,
por se tratar de um ensaio tedrico, deve ser seguido de
investigacoes empiricas. Ainda nesse sentido, seria interes-
sante o levantamento dessas investigacoes e sua integracao
com vistas a um mapeamento do estado da arte do estu-
do de campo sobre carreiras. Em segundo lugar, o artigo
nio se dedicou a uma avaliacdo da situacdo local. De fato,
varios autores vém se dedicando ao estudo e a pesquisa
das carreiras em nosso pais, e isso nas trés tradicoes aqui
apontadas — psicologia, sociologia e administracao (por
exemplo: DUTRA, 1996; COSTA e BALASSIANO, 2006;
TOLFO, 2002; BASTOS, 1997; KILIMNIK, SANT'ANNA
& CASTILHO, 2007). Seria altamente relevante um es-
forco de andlise dessa producao local buscando elucidar
0s pressupostos sobre o sujeito e o trabalho neles impli-
citos, bem como sua contribui¢éo para a recomposicao
da relacio homem-trabalho no contexto socioecondémico
e cultural brasileiro.
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