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Resumo

Este artigo de investigacdo pretende estudar o conceito de identidade de carreira
e o conceito de deriva de carreira (“career drift’), procurando entender se possuem
algum tipo de relagdo e o seu impacto nos individuos. Sao estudados diversos conceitos
gue possam estar relacionados com ambas as noc¢des analisadas, tais como a
satisfacdo de carreira, controlo de carreira, exploragédo de carreira, contrato psicologico,
barreiras de carreira, foco regulatério e esperancga da carreira. Foi ainda introduzido o
conceito de névoa de carreira (“career mist”), que tem influéncia na deriva de carreira e
o qual tem sido pouco alvo de investigagfes. Assim, os conceitos desenvolvidos neste
artigo foram escolhidos tendo em conta as suas possiveis relagdes com a identidade de
carreira e a deriva de carreira, ponderado os diferentes efeitos que possam ter num
individuo.

Foi feita a revisdo de literatura de todos estes conceitos e as possiveis relagbes
entre si. Todos os conceitos foram relacionados com o de deriva de carreira, que, por
sua vez, esta relacionado com o de identidade de carreira. Algumas no¢fes conseguem
estar relacionadas com ambos os conceitos. Contudo, estas ligagbes apenas serdo
verificadas, futuramente, através da realizacdo de uma escala. Deste modo, uma das
limitacdes deste estudo é a falta de verificacéo das relacdes existentes entre os diversos
conceitos analisados, pois apenas foi realizada investigagdo qualitativa no ambito da

revisao de literatura.
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Abstract

This research article intends to study the concept of career identity and the
concept of career drift, trying to understand if they have any type of relationship
and its impact on individuals. Several concepts that may be related to both
notions analyzed were studied, such as career satisfaction, career control, career
exploration, psychological contract, career barriers, regulatory focus and career
hope. It was also introduced the concept of career mist, which has influence on
career drift and has been little researched. Thus, the concepts developed in this
article were chosen considering their possible relations with career identity and
career drift and the different effects they may have on individuals.

The literature review of all these concepts and the possible relationships
between them was made. All concepts were related to the career drift, which is
related to that of career identity. Some notions are related to both concepts.
However, these links will only be verified in the future through a scale. Thus, one
of the limitations of this study is the lack of verification of the relationships
between the different concepts analyzed, since only qualitative research was

carried out within the literature review.
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Introducéao

A relacdo entre a identidade de carreira e a deriva de carreira tem sido
pouco investigada ao longo do tempo. O conceito de deriva de carreira € ainda
recente, o qual necessita de maior pesquisa e analise profunda. Existem diversos
autores que apresentam o conceito de identidade de carreira, sendo esta a
autodefinicdo de um individuo como membro de uma profissdo que adota os
valores e as normas da mesma e esta associada ao papel profissional (Chreim
et al., 2007). A deriva de carreira (“career drift”) foi introduzida por Suzuki (2001),
que a define como os individuos que precisam de obter uma direcdo na sua
carreira, mas possuem pouco interesse na mesma.

O objetivo deste artigo é analisar a relacdo existente entre o conceito de
identidade de carreira e o de deriva de carreira. Para isso, além de serem
definidos ambos os conceitos, serdo ainda correlacionados com diversas
nocdes. Desta forma, serd possivel obter uma base tedrica para, futuramente,
se realizar uma escala que confirme estas relacdes.

Primeiramente, iremos analisar o conceito de identidade no geral e as suas
diferentes dimensdes, sendo que a identidade de carreira sera a dimensao mais
aprofundada. De seguida, sera analisado o conceito de carreira, para serem
introduzidas as restantes no¢des. A deriva de carreira serd, entdo, enquadrada
e estudada, de forma a poder relaciona-la com a identidade de carreira e com os
restantes conceitos. Estes sédo, entdo, a névoa de carreira (“career mist’), a
esperanca de carreira, a satisfacdo de carreira, o controlo de carreira, a
exploracdo de carreira, a identidade de carreira, o contrato psicolégico, as
barreiras de carreira e, por fim, o foco regulatério. Todas as no¢ces abordadas
seréo relacionadas com os conceitos em questédo: a identidade de carreira e a

deriva de carreira.

Conceito de Identidade

Segundo Howard (2000), a identidade corresponde ao senso de saber
quem o individuo é, que se modifica tendo em conta o ritmo das mudancas
sociais, como 0S grupos e as redes em que as pessoas estdo inseridas, bem
como as estruturas sociais. Portanto, € um projeto continuo que €é alcancado e

mantido, vai alterando com o tempo, evoluindo, € temporario (Black & Warhurst,



2018). A identidade €, entédo, realizada através de um processo dinamico de
identificag8o, em que os individuos se classificam como seres individuais e como
membros de coletivos no mundo (Goldie, 2012). Além disso, a identidade é um
fenémeno relacional e ndo um atributo fixo de uma pessoa (Beijaard et al., 2004).
A identidade € definida como as reivindicacdes subjetivas feitas por um individuo
sobre quem ele é (Caza et al., 2018).

A identidade pode, ainda, ser vista como uma “estrutura do eu”, como uma
organizacao interna, que é autoconstruida, com uma dinamica de experiéncias
individuais, esforcos e habilidades. Os individuos diferem uns dos outros, uma
vez que exploram ativamente de forma diferente e fazem as suas préprias
escolhas quanto as normas e valores que adotam. Assim, a propria pessoa
constroi a sua identidade através da exploracéo e experimentacédo do ambiente,
adotando diferentes valores e normas, que irdo determinar o seu comportamento
(Meijers, 1998).

Existem diferentes niveis de identificacdo. Segundo Dick et al. (2005), os
individuos podem categorizar-se a nivel pessoal, como seres Unicos; a nivel do
grupo, como membros de um, diferentes dos membros de outro; e como ser
humano, em comparacdo com outras espécies. Estes niveis podem ser
transportados para a identificacdo organizacional, como nivel pessoal, em que o
individuo se identifica com a sua carreira; e como nivel social, em que se
identifica com a sua equipa de trabalho ou com a organiza¢cdo como um todo.

As pessoas ndo possuem apenas uma estrutura, mas sim varias
identidades (Meijers, 1998). Assim, a identificacdo organizacional € um dos
varios tipos de identidade que um individuo possui, entre outras, como pessoal,
social e profissional. A identidade pessoal corresponde ao autoconceito do
individuo e a sua construcéo, de forma a encontrar um equilibrio entre o que se
€ e 0 que os outros esperam que seja (Machado, 2003). A identidade social surge
da interacdo entre o psicolégico e fatores sociais, pode surgir através da
organizacao onde trabalha, bem como da sua equipa de trabalho, departamento,

grupo de almoco, entre outros (Ashforth & Mael, 1989).



Identidade de Carreira

A identidade profissional ou de carreira € influenciada pelas concecdes e
expectativas dos outros, pelas imagens aceites na sociedade e pelo que o
individuo acha importante no seu trabalho e na sua vida, baseado nas suas
experiéncias (Beijaard et al., 2004; Tickle, 2000). Consiste na construcéo do “eu”
atraveés das funcdes que pratica e das pessoas com quem se relaciona no local
de trabalho (Machado, 2003). Uma identidade de carreira € uma estrutura do
autoconceito, que esta em desenvolvimento, relacionada com o papel futuro da
carreira percebido pelo préprio individuo. Este, entdo, é o sujeito das suas
relacbes com o mundo ao seu redor, em que, conscientemente, liga a sua
motivacdo, competéncias e interesses aos papéis profissionais aceitaveis
(Meijers, 1998).

A identidade profissional esta relacionada com os valores e as normas de
uma profissdo, os quais o individuo adota (Costa & Oliveira, 2018). E a
autodefinicdo do mesmo como membro de uma profissdo e estad associada ao
papel profissional (Chreim et al., 2007). O conceito de identidade profissional &
abordado por diversos autores como um processo continuo de integracdo dos
lados pessoal e profissional de um individuo, bem como a perce¢do que os
individuos tém das suas caracteristicas e das fun¢Bes da sua profisséo e a
percecédo de si mesmos como um grupo ocupacional (Beijaard et al., 2004).

Para desenvolver uma identidade de carreira, o individuo deve responder
as perguntas “O que € que o trabalho significa para e na minha vida?” e “O que
€ que eu quero significar para os outros através do meu trabalho?”. Para isso,
além de recolher informacfes de si mesmo e do mundo do trabalho, deve dar
sentido a essa mesma informacao. O individuo tem de ser capaz de atribuir
significado ao que recolhe (Meijers, 1998).

A identidade no trabalho tem um papel importante para a motivacao e para
a criacdo de uma autoestima positiva (Machado, 2003). Quando um individuo
n&ao sente um compromisso com a sua carreira nem a explora, encontra-se numa
condicao de “difusao de identidade” (Meijers, 1998). Desta forma, se uma pessoa
tiver um trabalho que corresponda a sua identidade profissional, ndo tera,
tendencialmente, tanta probabilidade de se encontrar numa situacéo de deriva
de carreira, conceito abordado mais a frente neste artigo. Quando um

trabalhador ndo se identifica com a sua funcdo e com a sua organizagao, pode
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perder a motivacao e a satisfacao no trabalho. Assim, o individuo deve encontrar

uma fungdo ou uma organizagédo com as quais se identifiqgue profissionalmente.

Conceito de Carreira

A carreira de um individuo pertence ao seu dia a dia e esta relacionada com
0 seu trabalho e com o que pretende fazer ao longo da vida. “Todos os que
trabalham tém uma carreira” (Arthur et al., 1989). O conceito diz também respeito
as organizacdes, uma vez que estas oferecem as oportunidades. Existem
diversos autores que exploram o conceito, com diferentes no¢des sobre o
mesmo.

O conceito de carreira é partilhado por diversas perspetivas e reflete as
relacdes entre as organizacoes e as pessoas ao longo do tempo, segundo Arthur
et al. (1989). Esta ideia é também defendida por Schein (1971), que considera
que o conceito de carreira pode ser visto na perspetiva do individuo, isto €, como
atributos e percecdes do mesmo, que entra para a organizacdo, onde se
movimenta até a deixar; ou na perspetiva da organizacdo, como um conjunto de
expectativas de individuos inseridos na organizagdo, que orienta as suas
decisbes de quem, quando e como mover.

A carreira tem duas dimensdes: pode ser objetiva ou subjetiva. A primeira
diz respeito aquilo que é mensuravel e observavel, como o salario e as
promocdes. A subjetiva corresponde ao individuo e os seus sentimentos e
emocdes, bem como a forma como o proprio percebe o seu desenvolvimento
profissional. Grande parte das investigacdes centram-se na dimensdo objetiva
da carreira (Costa, 2013; Judge et al., 1994).

Segundo Larsson et al. (2007), existem quatro principais conceitos de
carreira, que variam tendo em conta a frequéncia de alteracdo de carreira, ou
seja, o tempo permanecido num determinado trabalho, e a direcdo da mudanca
ou movimento. O primeiro conceito € o de especialista, onde a carreira é
escolhida uma vez para toda a vida e em que € mais importante ter as
habilidades e conhecimentos necessarios dessa escolha. Uma carreira linear
tem uma movimentagao ascendente, como uma hierarquia, onde as promoc¢des
sdo desejadas e as mudangas no campo da carreira raramente ocorrem. A

escolha da carreira espiral evolui através de varias ocupagdes com duracao



média (de cinco a dez anos), em que 0s movimentos efetuados estdo
relacionados, ou seja, as novas escolhas sdo baseadas no passado para adquirir
e desenvolver novas habilidades. Por fim, a carreira transitéria envolve
frequentes mudancas de campo e trabalhos, com curta duracdo de tempo, onde
domina a diversidade de experiéncias, com movimentos ndo relacionados e em
diferentes direcgdes.

Assim, o conceito de carreira pode ter diferentes perspetivas, como a do
individuo e a da organizacéo, e pode ser analisado tendo em conta a duracéo de
determinado trabalho, bem como as mudancas efetuadas na carreira e as suas
direcdes. Os diferentes significados atribuidos ao conceito de carreira podem ter
implicagbes na forma como as pessoas veem a sua vida profissional, assim
como na lideranca das suas organizacfes, na cultura organizacional e na

estratégia (Larsson et al., 2007).

Deriva de carreira

Muitos individuos que pertencem ao mundo do trabalho experienciam
sentimentos como insatisfacdo, aborrecimento, medo e esgotamento. Sentem-
se presos nhum cargo, com falta de uma direcéo, possivelmente alcancaram o fim
da linha na sua carreira ou empresa (Alexander, 2017). Quando se encontram
nesta situacdo, estdo a passar por um periodo de deriva de carreira (“career
drift”), ou seja, precisam de obter uma direcdo na sua carreira, mas possuem
pouco interesse na mesma (Suzuki, 2001). Normalmente, ocorre quando ha
auséncia de proatividade e de autoiniciativa (Laker & Laker, 2007). O conceito
de deriva de carreira corresponde ao ponto em que um individuo ja nédo
considera a sua carreira (Suzuki, 2001).

O conceito de deriva de carreira € semelhante ao de “career plateau”, que
€, essencialmente, a percecdo que um individuo tem sobre o futuro da sua
carreira. Se um individuo acredita que a possibilidade de obter uma promocéao &
baixa, ndo significa que seja a realidade, mas afeta as suas atitudes, 0s seus
comportamentos e os planos para o futuro (Chao, 1990). A percecao de
oportunidades futuras para o avan¢o, bem como a mobilidade atual, pode ter
influéncia nas atitudes relativas ao trabalho de um individuo ou a organizagao
onde trabalha (Tremblay et al., 1995).



Segundo Suzuki (2001, 2002), existem dois tipos de “career drift”: o tipo
“floating” e o “flowing”. No primeiro, os individuos ndo tém interesse na sua
carreira nem tomam decisfes para a influenciar. J& o tipo “flowing” consiste em
conseguir prever o futuro da sua carreira, mas sem interesse em controla-lo.
Estes tipos de deriva de carreira estao relacionados com o conceito de névoa de
carreira, abordado de seguida, uma vez que, dependendo da mesma, sera
definido o tipo de deriva de carreira. Esta relagédo sera explorada de forma mais

intensiva apos a apresentacao de ambos 0s conceitos.

Névoa de carreira

O termo névoa de carreira (“‘career mist”) esta relacionado com a
antecipacao do futuro da carreira. Uma carreira com névoa nao permite que o
individuo tenha uma percecdo do seu futuro na organizacdo e das
consequéncias das suas acles e escolhas (Kato, 2001, 2004). Esta metafora
surge devido a diversos fatores, como a alteragéo ao longo do tempo, o tempo
de distancia que os individuos conseguem antecipar, a sua continuidade, bem
como a luz que consegue atravessar entre a névoa, demonstrando que nédo se
trata de uma parede. Quando situados numa carreira com névoa, O0S
colaboradores néo sao felizes nem satisfeitos.

Os conceitos “career mist” e “career drift” podem ser relacionados, uma vez
gue os dois tipos de deriva de carreira tém como diferenca a densidade da névoa
da sua carreira (“career mist”), segundo Kato & Suzuki (2006). Como podemos
observar na Figura 1, existem quatro tipo de carreiras, tendo em conta o nivel de
deriva e de névoa das mesmas. Na situacao de exploracdo, ha pouca deriva,
mas elevada densidade da névoa (“mist”), ou seja, apesar de ndao conseguir
prever com exatidao o seu futuro na carreira, pode e tem interesse em geri-la e
controla-la. As carreiras de tipo “floating” ndo tém previsdo do futuro da sua
carreira nem tém interesse em controla-la, encontram-se numa situacdo de
“career mist” e “career drift”. Caso consigam prever o futuro da carreira, mas nao
tenham interesse em geri-la, entdo encontram-se em “flowing”, apenas tendo
deriva de carreira. Se, além de conseguirem prever, quiserem controlar e gerir a

sua carreira, entdo os individuos estdo numa situagao de procura.

Figura 1 - Relacao entre Deriva e Névoa de Carreira
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Adaptada de Kato, I., & Suzuki, R. (2006). Career «mist,» «hope,» and «drift»: Conceptual
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Esperanca da carreira

O conceito de esperanca da carreira considera que existe a possibilidade
de alcancar algo melhor, apesar das poucas oportunidades de futuro (Kato,
2001, 2004). Difere de desejos e expectativas, uma vez que nao indica um certo
evento no futuro, € sim a percecao das possibilidades. Segundo Anderson et al.
(1991), a esperanga € como um conjunto cognitivo, composto por um sentido
derivado de forma reciproca de agéncia, isto é, determinagdo dirigida por
objetivos; e caminhos, ou seja, as maneiras de atingir os objetivos. O conceito
esta, ainda, relacionado com a previsdo de objetivos especificos e a crenca do
individuo de que, caso sejam tomadas certas acfes, entdo os resultados
positivos irdo ocorrer. Ter esperanca permite que se considerem as
possibilidades de diferentes situacdes e que a acdo seja estimulada (Niles,
2011).

Existem trés mecanismos essenciais pertencentes ao conceito de
esperanca: os objetivos, sendo estes a base da teoria da esperanca; 0s
caminhos, como a capacidade de gerar diferentes alternativas plausiveis para
alcancar um objetivo; e 0 pensamento de agéncia, que corresponde a parte
motivacional (Anderson et al., 1991; Harvey et al., 2009). Estas componentes
estdo ligadas entre si, uma vez que, por exemplo, se um individuo tem

estratégias para alcancar os objetivos desejados, mas ndo possui 0 pensamento



de agéncia, entdo é provavel que nao consiga fazer frente aos obstaculos (Niles,
2011).

Figura 2 — Relagéo entre os conceitos Esperanca, Névoa e Deriva de
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Adaptada de Kato, I., & Suzuki, R. (2006). Career «mist,» «hope,» and «drift»: Conceptual
framework for understanding career development in Japan. Career Development International,
11(3), 265—276. http://doi.org/10.1108/13620430610661777, p. 272.

Este conceito pode ser relacionado com o0s conceitos anteriores. Por
exemplo, numa situacdo de névoa de carreira, se houver esperanca, 0S
individuos tendem a permanecer e a persistir na organizacdo, apesar da
incerteza (Kato & Suzuki, 2006). Os colaboradores evitam a todo o custo estar
numa situacdo sem esperanca, através de decisdes e acfes. Como podemos
observar na Figura 2 os tipos de deriva de carreira encontram-se em situacdes
fora do canal de esperanca, tendo em conta, também, a densidade da carreira.
Quando os individuos se encontram numa situacao sem esperanca, desistem
mais facilmente dos obstaculos (Niles, 2011), o que pode acontecer na deriva de
carreira. A relagdo entre esperanca de carreira e névoa de carreira pode, no
entanto, ser controversa. Quando os individuos alcancam, finalmente, o que era
desejado e a névoa sob a sua carreira desaparece, eles decidem abandona-la,
pois perdem a esperanca, percebem que o seu futuro ja foi decidido para eles
(Kato & Suzuki, 2006).



Satisfacdo de carreira

O conceito de satisfacdo de carreira esta relacionado com o de deriva de
carreira, uma vez que o0s individuos que se encontram nessa situagao,
geralmente ndo possuem elevados niveis de satisfacdo na realizagdo do seu
trabalho. Um individuo considera-se satisfeito quando consegue alcancar os
seus objetivos na carreira, 0 que nem sempre acontece nas situacdes de deriva
de carreira. Contudo, o conceito de satisfacdo de carreira pode ser bastante
complexo de analisar.

Segundo Locke (1969), a satisfacdo no trabalho resulta do alcance ou
facilitacdo da realizacdo dos valores do mesmo, o que leva a um estado
emocional prazeroso. Assim, 0 conceito estd relacionado com reacdes
emocionais complexas positivas ao trabalho. Esta ideia vai de encontro com a
de Rosen & Rosen (1955), que definem a satisfacdo de carreira como o estado
gue se atinge quando os desejos sdo percebidos como realizados, ou seja,
quando uma situacdo ocorre da forma como o individuo pretende. No entanto, a
satisfacdo podera variar consoante as necessidades do trabalhador, isto é,
guanto mais forte for uma necessidade de trabalho, mais a satisfacéo da carreira
ird depender da sua concretizacao (Schaffer, 1953).

Contudo, h& alguma variacdo nas investigacdes quanto ao que determina
a satisfacdo. Neste aspeto, pode ter-se uma visdo subjetiva ou intrinseca,
segundo Locke (1969). Na primeira, considera-se que a satisfacdo € uma
consequéncia da interacdo entre o individuo e o seu trabalho, ou seja, os
determinantes residem na mente do trabalhador. Na viséo intrinseca, defende-

se gue 0S mesmos se encontram apenas no préprio trabalho.

Controlo da Carreira

O controlo da carreira envolve a regulacdo da mesma através da tomada
de decisbes, assumindo a responsabilidade pelo futuro (Hartung et al., 2008). O
conceito esta associado ao de locus de controlo, que corresponde a crenca do
individuo de estar a controlar as fontes de recompensa e refor¢o na sua vida, ou
na sua carreira, neste contexto (Rotter, 1966). Se o controlo de carreira nao for
desenvolvido, podera originar problemas de indecisdo, vacilacdo e incerteza

sobre o futuro, segundo Hartung et al. (2008).



Para controlar a carreira, € necessario tomar decisdes e preocupar-se em
prol da mesma. Um individuo que se encontre numa situacdo de deriva de
carreira, tendencialmente ndo possui a sua carreira controlada. Como néo se
preocupa em tomar decisdes para ter um rumo e objetivos definidos, ndo ha um
controlo dos mesmos nem uma direcao a seguir.

Existem dois tipos de controlo de carreira. Este controlo pode ser interno,
ou seja, através de a¢bes do préprio individuo; ou externo, controlado por outras
forcas, como a organizacdo do individuo, entre outros. Este Ultimo esta
relacionado com promocdes, aumentos salariais e o avanco geral da carreira
(Spector, 1988).

Exploracéo da Carreira

A exploracéo da carreira esta associada a administracao e planeamento da
carreira. Segundo Atkinson & Murrell (1988), € o processo de gerar e assimilar
informacao sobre a carreira, relacionada com o préprio individuo e o mundo do
trabalho. O conceito € definido por diversos autores, citados por Stumpf et al.
(1983), como um comportamento intencional que permite obter informacdes
sobre empregos, organizacdes e outros que antes ndo estavam no campo de
estimulo. Assim, segundo o mesmo autor, os comportamentos definem o
processo de exploracéo.

Para obter as informacdes de carreira, deve ser feita uma autoexploracdo
de valores, de interesses, de forcas e de fraquezas, bem como a exploracao do
ambiente (Noe, 1996). E considerado um passo necessario para o
desenvolvimento da carreira (Phillips, 1982). Um individuo pode reunir
informacdes de variadas formas e fontes, contudo as duas mais importantes sao
0 ambiente e a si mesmo (Stumpf et al., 1983).

A exploracao de carreira pertence ao planeamento da carreira (Robitschek
& Cook, 1999). Um individuo que se encontre numa situacdo de deriva de
carreira, ndo planeia a sua carreira, nem realiza exploracdo de carreira. Para
conseguir sair dessa situacdo, € entdo necessario explorar as suas opcgoes,
planear e administrar a sua carreira.

Segundo Stumpf et al., (1983), o processo de exploragdo de carreira

envolve quatro componentes. O primeiro esta relacionado com o local onde o
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individuo explora (“where one explores”), de seguida a forma como este explora
(“how one explores”), o quanto é que explora (“how much one explores”) e, por
fim, qual € o conteudo e o foco dessa exploragéo (“what one explores”). Assim,
de forma a ter uma exploracdo mais abrangente, € importante que se procurem
informacdes relacionadas com a carreira e que se tentem diferentes funcdes de
trabalho para formar experiéncias pessoais em relacdo a potenciais carreiras
(Hurst & Good, 2009).

Contrato Psicoldgico

Um contrato psicolégico faz parte da relacdo entre um colaborador e a
organizagdo. Segundo Freese & Schalk (2008), o conceito refere-se a ideias
implicitas sobre essa mesma relacao. De acordo com essa mesma definicao esta
Robinson & Rousseau (1994), que defende que o contrato psicologico diz
respeito as obrigacfes mutuas percebidas da relacdo empregado-empregador e
implica uma crenca no que a organizacdo é obrigada a providenciar, baseado
nas promessas percebidas de troca reciproca. Portanto, um contrato psicolégico
€ um acordo que existe entre o trabalhador e a organizacdo onde o mesmo
trabalha ao cumprir termos de emprego, que nao € escrito (Millward & Hopkins,
1998).

O conceito € subjetivo, uma vez que depende do observador, ou seja, as
duas partes do contrato ndo precisam de concordar para cada um acreditar que
0 mesmo exista, apesar das crencas em obrigacdbes mutuas (Robinson &
Rousseau, 1994). Segundo Freese & Schalk (2008), o contrato psicol6gico pode
ter duas visdes. A visdo unilateral defende que o contrato psicolégico € uma
crenca individual das expectativas e obrigacbes mutuas no contexto de uma
relacdo. A visdo bilateral considera o todo do empregador, bem como as
percecOes dos colaboradores.

Se um individuo sente que o contrato psicoldgico esta a ser violado ou nao
esta de acordo com as suas expectativas, entdo podera ser um dos motivos para
uma situacdo de deriva de carreira. A organizagao pode n&o estar a cumprir com
a sua parte do acordo, ndo estando a recompensar os esfor¢os do colaborador,

isto €, ndo havendo troca de obrigacdes, ou vice-versa. Assim, quando o contrato
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psicologico satisfaz tanto o empregado como o empregador, serd menos

provavel existir uma situacao de deriva de carreira.

Barreiras de Carreira

A percecao das barreiras no desenvolvimento da carreira tem um papel
importante na escolha profissional (Lindley, 2005). Certas condicbes tém
influéncia direta na escolha da formagdo ou na implementagdo, como, por
exemplo, a discriminac@o na contratacao, as préticas culturais, entre outros. Este
tipo de barreiras e a percecdo das mesmas interferem na relacdo entre os
interesses e 0s objetivos de carreira (Lent & Brown, 1996). Além disso, as
barreiras existentes poderdo contribuir para entender o processo de escolha de
carreira (Swanson & Tokar, 1991).

Um individuo pode ndo conseguir atingir os seus objetivos por diversos
motivos. Um deles pode ser as barreiras da carreira. Existem varios tipos de
barreiras, que podem fazer com que se fique numa situacdo de deriva de
carreira. Alguns exemplos de barreiras para o desenvolvimento de uma carreira
sao a falta de possibilidades financeiras para seguir a profissdo que se pretende,
nao ter habilidade para conseguir concluir os estudos na area pretendida, entre
outros (Holland et al., 1980). Existem, ainda, alguns estudos que referem a
discriminagdo de género e racial, como forma de barreira para o

desenvolvimento da carreira.

Foco Regulatério

O foco regulatério esta preocupado em como as pessoas abordam o prazer
e evitam a dor de diferentes formas, para alcancar os diferentes estados finais
desejados (Higgins, 1997). As pessoas podem ser inspiradas por modelos
positivos ou negativos, sendo que os modelos positivos representam o “eu” que
se deseja alcancar quando o individuo se empenha em obter sucesso; e 0s
modelos negativos sdo um “eu” receoso, que pretende evitar o fracasso
(Lockwood et al., 2002). Portanto, o foco regulatorio pode ter duas inclinacdes
estratégicas (Higgins, 1997).

Assim, um individuo pode ter dois tipos de foco regulatorio: a promocéo e

a prevencao. No caso da promocéo, as pessoas examinam o seu mundo social
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de forma a obter informacdes em busca do sucesso, estdo preocupadas com o
avancgo, o crescimento e a realizacao. J4 na prevencdo, os individuos procuram
informacao importante de forma a evitar falhas, dando uma maior importancia a
protecdo, seguranca e responsabilidade (Higgins, 1997; Lockwood et al., 2002).

O foco regulatério pode ser relacionado com o de deriva de carreira e 0 de
identidade de carreira, conceitos estudados neste artigo. Assim, a sua relacéo
com a deriva de carreira corresponde ao tipo de foco regulatério, uma vez que
um individuo que se encontre em deriva, terd maior probabilidade de ter um foco
regulatorio de prevencao, ou seja, ndo pretender correr riscos para alcancgar o
que pretende. Também podemos relaciona-lo com o de identidade de carreira,
pois a identificagdo de uma pessoa com a sua carreira podera torna-la mais ativa

na busca pelo sucesso, ou seja, terd um foco regulatério de promocao.
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