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Resumo 

 

Este artigo de investigação pretende estudar o conceito de identidade de carreira 

e o conceito de deriva de carreira (“career drift”), procurando entender se possuem 

algum tipo de relação e o seu impacto nos indivíduos. São estudados diversos conceitos 

que possam estar relacionados com ambas as noções analisadas, tais como a 

satisfação de carreira, controlo de carreira, exploração de carreira, contrato psicológico, 

barreiras de carreira, foco regulatório e esperança da carreira. Foi ainda introduzido o 

conceito de névoa de carreira (“career mist”), que tem influência na deriva de carreira e 

o qual tem sido pouco alvo de investigações. Assim, os conceitos desenvolvidos neste 

artigo foram escolhidos tendo em conta as suas possíveis relações com a identidade de 

carreira e a deriva de carreira, ponderado os diferentes efeitos que possam ter num 

indivíduo. 

Foi feita a revisão de literatura de todos estes conceitos e as possíveis relações 

entre si. Todos os conceitos foram relacionados com o de deriva de carreira, que, por 

sua vez, está relacionado com o de identidade de carreira. Algumas noções conseguem 

estar relacionadas com ambos os conceitos. Contudo, estas ligações apenas serão 

verificadas, futuramente, através da realização de uma escala. Deste modo, uma das 

limitações deste estudo é a falta de verificação das relações existentes entre os diversos 

conceitos analisados, pois apenas foi realizada investigação qualitativa no âmbito da 

revisão 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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Introdução 

A relação entre a identidade de carreira e a deriva de carreira tem sido 

pouco investigada ao longo do tempo. O conceito de deriva de carreira é ainda 

recente, o qual necessita de maior pesquisa e análise profunda. Existem diversos 

autores que apresentam o conceito de identidade de carreira, sendo esta a 

autodefinição de um indivíduo como membro de uma profissão que adota os 

valores e as normas da mesma e está associada ao papel profissional (Chreim 

et al., 2007). A deriva de carreira (“career drift”) foi introduzida por Suzuki (2001), 

que a define como os indivíduos que precisam de obter uma direção na sua 

carreira, mas possuem pouco interesse na mesma.  

O objetivo deste artigo é analisar a relação existente entre o conceito de 

identidade de carreira e o de deriva de carreira. Para isso, além de serem 

definidos ambos os conceitos, serão ainda correlacionados com diversas 

noções. Desta forma, será possível obter uma base teórica para, futuramente, 

se realizar uma escala que confirme estas relações. 

Primeiramente, iremos analisar o conceito de identidade no geral e as suas 

diferentes dimensões, sendo que a identidade de carreira será a dimensão mais 

aprofundada. De seguida, será analisado o conceito de carreira, para serem 

introduzidas as restantes noções. A deriva de carreira será, então, enquadrada 

e estudada, de forma a poder relacioná-la com a identidade de carreira e com os 

restantes conceitos. Estes são, então, a névoa de carreira (“career mist”), a 

esperança de carreira, a satisfação de carreira, o controlo de carreira, a 

exploração de carreira, a identidade de carreira, o contrato psicológico, as 

barreiras de carreira e, por fim, o foco regulatório. Todas as noções abordadas 

serão relacionadas com os conceitos em questão: a identidade de carreira e a 

deriva de carreira. 

 

Conceito de Identidade 

Segundo Howard (2000), a identidade corresponde ao senso de saber 

quem o indivíduo é, que se modifica tendo em conta o ritmo das mudanças 

sociais, como os grupos e as redes em que as pessoas estão inseridas, bem 

como as estruturas sociais. Portanto, é um projeto contínuo que é alcançado e 

mantido, vai alterando com o tempo, evoluindo, é temporário (Black & Warhurst, 
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2018). A identidade é, então, realizada através de um processo dinâmico de 

identificação, em que os indivíduos se classificam como seres individuais e como 

membros de coletivos no mundo (Goldie, 2012). Além disso, a identidade é um 

fenómeno relacional e não um atributo fixo de uma pessoa (Beijaard et al., 2004). 

A identidade é definida como as reivindicações subjetivas feitas por um indivíduo 

sobre quem ele é (Caza et al., 2018).   

A identidade pode, ainda, ser vista como uma “estrutura do eu”, como uma 

organização interna, que é autoconstruída, com uma dinâmica de experiências 

individuais, esforços e habilidades. Os indivíduos diferem uns dos outros, uma 

vez que exploram ativamente de forma diferente e fazem as suas próprias 

escolhas quanto às normas e valores que adotam. Assim, a própria pessoa 

constrói a sua identidade através da exploração e experimentação do ambiente, 

adotando diferentes valores e normas, que irão determinar o seu comportamento 

(Meijers, 1998). 

Existem diferentes níveis de identificação. Segundo Dick et al. (2005), os 

indivíduos podem categorizar-se a nível pessoal, como seres únicos; a nível do 

grupo, como membros de um, diferentes dos membros de outro; e como ser 

humano, em comparação com outras espécies. Estes níveis podem ser 

transportados para a identificação organizacional, como nível pessoal, em que o 

indivíduo se identifica com a sua carreira; e como nível social, em que se 

identifica com a sua equipa de trabalho ou com a organização como um todo. 

As pessoas não possuem apenas uma estrutura, mas sim várias 

identidades (Meijers, 1998). Assim, a identificação organizacional é um dos 

vários tipos de identidade que um indivíduo possui, entre outras, como pessoal, 

social e profissional. A identidade pessoal corresponde ao autoconceito do 

indivíduo e à sua construção, de forma a encontrar um equilíbrio entre o que se 

é e o que os outros esperam que seja (Machado, 2003). A identidade social surge 

da interação entre o psicológico e fatores sociais, pode surgir através da 

organização onde trabalha, bem como da sua equipa de trabalho, departamento, 

grupo de almoço, entre outros (Ashforth & Mael, 1989).  
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Identidade de Carreira 

A identidade profissional ou de carreira é influenciada pelas conceções e 

expectativas dos outros, pelas imagens aceites na sociedade e pelo que o 

indivíduo acha importante no seu trabalho e na sua vida, baseado nas suas 

experiências (Beijaard et al., 2004; Tickle, 2000). Consiste na construção do “eu” 

através das funções que pratica e das pessoas com quem se relaciona no local 

de trabalho  (Machado, 2003). Uma identidade de carreira é uma estrutura do 

autoconceito, que está em desenvolvimento, relacionada com o papel futuro da 

carreira percebido pelo próprio indivíduo. Este, então, é o sujeito das suas 

relações com o mundo ao seu redor, em que, conscientemente, liga a sua 

motivação, competências e interesses aos papéis profissionais aceitáveis 

(Meijers, 1998). 

A identidade profissional está relacionada com os valores e as normas de 

uma profissão, os quais o indivíduo adota (Costa & Oliveira, 2018). É a 

autodefinição do mesmo como membro de uma profissão e está associada ao 

papel profissional (Chreim et al., 2007). O conceito de identidade profissional é 

abordado por diversos autores como um processo contínuo de integração dos 

lados pessoal e profissional de um indivíduo, bem como a perceção que os 

indivíduos têm das suas características e das funções da sua profissão e a 

perceção de si mesmos como um grupo ocupacional  (Beijaard et al., 2004).  

Para desenvolver uma identidade de carreira, o indivíduo deve responder 

às perguntas “O que é que o trabalho significa para e na minha vida?” e “O que 

é que eu quero significar para os outros através do meu trabalho?”. Para isso, 

além de recolher informações de si mesmo e do mundo do trabalho, deve dar 

sentido a essa mesma informação. O indivíduo tem de ser capaz de atribuir 

significado ao que recolhe (Meijers, 1998). 

A identidade no trabalho tem um papel importante para a motivação e para 

a criação de uma autoestima positiva (Machado, 2003). Quando um indivíduo 

não sente um compromisso com a sua carreira nem a explora, encontra-se numa 

condição de “difusão de identidade” (Meijers, 1998). Desta forma, se uma pessoa 

tiver um trabalho que corresponda à sua identidade profissional, não terá, 

tendencialmente, tanta probabilidade de se encontrar numa situação de deriva 

de carreira, conceito abordado mais à frente neste artigo. Quando um 

trabalhador não se identifica com a sua função e com a sua organização, pode 
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perder a motivação e a satisfação no trabalho. Assim, o indivíduo deve encontrar 

uma função ou uma organização com as quais se identifique profissionalmente.  

 

Conceito de Carreira 

A carreira de um indivíduo pertence ao seu dia a dia e está relacionada com 

o seu trabalho e com o que pretende fazer ao longo da vida. “Todos os que 

trabalham têm uma carreira” (Arthur et al., 1989). O conceito diz também respeito 

às organizações, uma vez que estas oferecem as oportunidades. Existem 

diversos autores que exploram o conceito, com diferentes noções sobre o 

mesmo.  

O conceito de carreira é partilhado por diversas perspetivas e reflete as 

relações entre as organizações 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 indivíduo, isto é, como 

atributos e perceções do mesmo, que entra para a organização, onde se 

movimenta até a deixar; ou na perspetiva da organização, como um conjunto de 

expectativas de indivíduos inseridos na organização, que orienta as suas 

decisões de quem, quando e como mover. 

A carreira tem duas dimensões: pode ser objetiva ou subjetiva. A primeira 

diz respeito àquilo que é mensurável e observável, como o salário e as 

promoções. A subjetiva corresponde ao indivíduo e os seus sentimentos e 

emoções, bem como a forma como o próprio percebe o seu desenvolvimento 

profissional. Grande parte das investigações centram-se na dimensão 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 frequência de alteração de carreira, ou 

seja, o tempo permanecido num determinado trabalho, e a direção da mudança 

ou movimento. O primeiro conceito é o de especialista, onde a carreira é 

escolhida uma vez para toda a vida e em que é mais importante ter as 

habilidades e conhecimentos necessários dessa escolha. Uma carreira linear 

tem uma movimentação ascendente, como uma hierarquia, onde as promoções 

são desejadas e as mudanças no campo da carreira raramente ocorrem. A 

escolha da carreira espiral evolui através de várias ocupações com duração 



 

5 

 

média (de cinco a dez anos), em que os movimentos efetuados estão 

relacionados, ou seja, as novas escolhas são baseadas no passado para adquirir 

e desenvolver novas habilidades. Por fim, a carreira transitória envolve 

frequentes mudanças de campo e trabalhos, com curta duração de tempo, onde 

domina a diversidade de experiências, com movimentos não relacionados e em 

diferentes direções. 

Assim, o conceito de carreira pode ter diferentes perspetivas, como a do 

indivíduo e a da organização, e pode ser analisado tendo em conta a duração de 

determinado trabalho, bem como as mudanças efetuadas na carreira e as suas 

direções. Os diferentes significados atribuídos ao conceito de carreira podem ter 

implicações na forma como as pessoas veem a sua vida profissional, assim 

como na liderança das suas organizações, na cultura organizacional e na 

estratégia (Larsson et al., 2007).  

 

 Deriva de carreira 

Muitos indivíduos que pertencem ao mundo do trabalho experienciam 

sentimentos como insatisfação, aborrecimento, medo e esgotamento. Sentem-

se presos num cargo, com falta de uma direção, possivelmente alcançaram o fim 

da linha na sua carreira ou empresa (Alexander, 2017). Quando se encontram 

nesta situação, estão a passar por um período de deriva de carreira (“career 

drift”), ou seja, precisam de obter uma direção na sua carreira, mas possuem 

pouco interesse na mesma (Suzuki, 2001). Normalmente, ocorre quando há 

ausência de proatividade e de autoiniciativa (Laker & Laker, 2007). O conceito 

de deriva de carreira corresponde ao ponto em que um indivíduo já não 

considera a sua carreira (Suzuki, 2001). 

O conceito de deriva de carreira é semelhante ao de “career plateau”, que 

é, essencialmente, a perceção que um indivíduo tem sobre o futuro da sua 

carreira. Se um indivíduo acredita que a possibilidade de obter uma promoção é 

baixa, não significa que seja a realidade, mas afeta as suas atitudes, os seus 

comportamentos e os planos para o futuro (Chao, 1990). A perceção de 

oportunidades futuras para o avanço, bem como a mobilidade atual, pode ter 

influência nas atitudes relativas ao trabalho de um indivíduo ou à organização 

onde trabalha (Tremblay et al., 1995). 
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Segundo Suzuki (2001, 2002), existem dois tipos de “career drift”: o tipo 

“floating” e o “flowing”. No primeiro, os indivíduos não têm interesse na sua 

carreira nem tomam decisões para a influenciar. Já o tipo “flowing” consiste em 

conseguir prever o futuro da sua carreira, mas sem interesse em controlá-lo. 

Estes tipos de deriva de carreira estão relacionados com o conceito de névoa de 

carreira, abordado de seguida, uma vez que, dependendo da mesma, será 

definido o tipo de deriva de carreira.  Esta relação será explorada de forma mais 

intensiva após a apresentação de ambos os conceitos. 

 

Névoa de carreira 

O termo névoa de carreira (“career mist”) está relacionado com a 

antecipação do futuro da carreira. Uma carreira com névoa não permite que o 

indivíduo tenha uma perceção do seu futuro na organização e das 

consequências das suas ações e escolhas (Kato, 2001, 2004). Esta metáfora 

surge devido a diversos fatores, como a alteração ao longo do tempo, o tempo 

de distância que os indivíduos conseguem antecipar, a sua continuidade, bem 

como a luz que consegue atravessar entre a névoa, demonstrando que não se 

trata de uma parede. Quando situados numa carreira com névoa, os 

colaboradores não são felizes nem satisfeitos.  

Os conceitos “career mist” e “career drift” podem ser relacionados, uma vez 

que os dois tipos de deriva de carreira têm como diferença 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 nível de 

deriva e de névoa das mesmas. Na situação de exploração, há pouca deriva, 

mas elevada densidade da névoa (“mist”), ou seja, apesar de não conseguir 

prever com exatidão o seu futuro na carreira, pode e tem interesse em geri-la e 

controlá-la. As carreiras de tipo “floating” não têm previsão do futuro da sua 

carreira nem têm interesse em controlá-la, encontram-se numa situação de 

“career mist” e “career drift”. Caso consigam prever o futuro da carreira, mas não 

tenham interesse em geri-la, então encontram-se em “flowing”, apenas tendo 

deriva de carreira. Se, além de conseguirem prever, quiserem controlar e gerir a 

sua carreira, então os indivíduos estão numa situação de procura.  

 

Figura 1 - Relação entre Deriva e Névoa de Carreira 



 

7 

 

 

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. 

 

Esperança da carreira 

O conceito de esperança da carreira considera que existe a possibilidade 

de alcançar algo melhor, apesar das poucas oportunidades de futuro (Kato, 

2001, 2004). Difere de desejos e expectativas, uma vez que não indica um certo 

evento no futuro, é sim a perceção das possibilidades. Segundo Anderson et al. 

(1991), a esperança é como um conjunto cognitivo, composto por um sentido 

derivado de forma recíproca de agência, isto é, determinação dirigida por 

objetivos; e caminhos, ou seja, as maneiras de atingir os objetivos. O conceito 

está, ainda, relacionado com a previsão de objetivos específicos e a crença do 

indivíduo de que, caso sejam tomadas certas ações, então os resultados 

positivos irão ocorrer. Ter esperança permite que se considerem as 

possibilidades de diferentes situações e que a ação seja estimulada (Niles, 

2011). 

Existem três mecanismos essenciais pertencentes ao conceito de 

esperança: os objetivos, sendo estes a base da teoria da esperança; os 

caminhos, como a capacidade de gerar diferentes alternativas plausíveis para 

alcançar um objetivo; e o pensamento de agência, que corresponde à parte 

motivacional (Anderson et al., 1991; Harvey et al., 2009). Estas componentes 

estão ligadas entre si, uma vez que, por exemplo, se um indivíduo tem 

estratégias para alcançar os objetivos desejados, mas não possui o pensamento 
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de agência, então é provável que não consiga fazer frente aos obstáculos (Niles, 

2011). 

 

Figura 2 – Relação entre os conceitos Esperança, Névoa e Deriva de 

Carreira 

 

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 os conceitos anteriores. Por 

exemplo, numa situação de névoa de carreira, se houver esperança, os 

indivíduos tendem a permanecer e a persistir na organização, apesar da 

incerteza (Kato & Suzuki, 2006). Os colaboradores evitam a todo o custo estar 

numa situação sem esperança, através de decisões e ações. Como podemos 

observar na Figura 2 os tipos de deriva de carreira encontram-se em situações 

fora do canal de esperança, tendo em conta, também, a densidade da carreira. 

Quando os indivíduos se encontram numa situação sem esperança, desistem 

mais facilmente dos obstáculos (Niles, 2011), o que pode acontecer na deriva de 

carreira. A relação entre esperança de carreira e névoa de carreira pode, no 

entanto, ser controversa. Quando os indivíduos alcançam, finalmente, o que era 

desejado e a névoa sob a sua carreira desaparece, eles decidem abandoná-la, 

pois perdem a esperança, percebem que o seu futuro já foi decidido para eles 

(Kato & Suzuki, 2006). 
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Satisfação de carreira 

O conceito de satisfação de carreira está relacionado com o de deriva de 

carreira, uma vez que os indivíduos que se encontram nessa situação, 

geralmente não possuem elevados níveis de satisfação na realização do seu 

trabalho. Um indivíduo considera-se satisfeito quando consegue alcançar os 

seus objetivos na carreira, o que nem sempre acontece nas situações de deriva 

de carreira. Contudo, o conceito de satisfação de carreira pode ser bastante 

complexo de analisar. 

Segundo Locke (1969), a satisfação no trabalho resulta do alcance ou 

facilitação da realização dos valores do mesmo, o que leva a um estado 

emocional prazeroso. Assim, o conceito está relacionado com reações 

emocionais complexas positivas ao trabalho. Esta ideia vai de encontro com a 

de Rosen & Rosen (1955), que definem a satisfação de carreira como o estado 

que se atinge quando os desejos são percebidos como realizados, ou seja, 

quando uma situação ocorre da forma como o indivíduo pretende. No entanto, a 

satisfação poderá variar consoante as necessidades do trabalhador, isto é, 

quanto mais forte for uma necessidade de trabalho, mais a satisfação da carreira 

irá depender da sua concretização (Schaffer, 1953).  

Contudo, há alguma variação nas investigações quanto ao que determina 

a satisfação. Neste aspeto, pode ter-se uma visão subjetiva ou intrínseca, 

segundo Locke (1969). Na primeira, considera-se que a satisfação é uma 

consequência da interação entre o indivíduo e o seu trabalho, ou seja, os 

determinantes residem na mente do trabalhador. Na visão intrínseca, defende-

se que os mesmos se encontram apenas no próprio trabalho.  

 

Controlo da Carreira 

O controlo da carreira envolve a regulação da mesma através da tomada 

de decisões, assumindo a responsabilidade pelo futuro (Hartung et al., 2008). O 

conceito está associado ao de locus de controlo, que corresponde à crença do 

indivíduo de estar a controlar as fontes de recompensa e reforço na sua vida, ou 

na sua carreira, neste contexto (Rotter, 1966). Se o controlo de carreira não for 

desenvolvido, poderá originar problemas de indecisão, vacilação e incerteza 

sobre o futuro, segundo Hartung et al. (2008). 
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Para controlar a carreira, é necessário tomar decisões e preocupar-se em 

prol da mesma. Um indivíduo que se encontre numa situação de deriva de 

carreira, tendencialmente não possui a sua carreira controlada. Como não se 

preocupa em tomar decisões para ter um rumo e objetivos definidos, não há um 

controlo dos mesmos nem uma direção a seguir.  

Existem dois tipos de controlo de carreira. Este controlo pode ser interno, 

ou seja, através de ações do próprio indivíduo; ou externo, controlado por outras 

forças, como a organização do indivíduo, entre outros. Este último está 

relacionado com promoções, aumentos salariais e o avanço geral da carreira 

(Spector, 1988). 

 

Exploração da Carreira 

A exploração da carreira está associada à administração e planeamento da 

carreira. Segundo Atkinson & Murrell (1988), é o processo de gerar e assimilar 

informação sobre a carreira, relacionada com o próprio indivíduo e o mundo do 

trabalho. O conceito é definido por diversos autores, citados por Stumpf et al. 

(1983), como um comportamento intencional que permite obter informações 

sobre empregos, organizações e outros que antes não estavam no campo de 

estímulo. Assim, segundo o mesmo autor, os comportamentos definem o 

processo de exploração.  

Para obter as informações de carreira, deve ser feita uma autoexploração 

de valores, de interesses, de forças e de fraquezas, bem como a exploração do 

ambiente (Noe, 1996). É considerado um passo necessário para o 

desenvolvimento da carreira (Phillips, 1982). Um indivíduo pode reunir 

informações de variadas formas e fontes, contudo as duas mais importantes são 

o ambiente e a si mesmo (Stumpf et al., 1983).  

A exploração de carreira pertence ao planeamento da carreira (Robitschek 

& Cook, 1999). Um indivíduo que se encontre numa situação de deriva de 

carreira, não planeia a sua carreira, nem realiza exploração de carreira. Para 

conseguir sair dessa situação, é então necessário explorar as suas opções, 

planear e administrar a sua carreira.  

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

envolve quatro componentes. O primeiro está relacionado com o local onde o 
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indivíduo 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 é o conteúdo e o foco dessa exploração (“what one explores”). Assim, 

de forma a ter uma exploração mais abrangente, é importante que se procurem 

informações relacionadas com a carreira e que se tentem diferentes funções de 

trabalho para formar experiências pessoais em relação a potenciais carreiras 

(Hurst & Good, 2009). 

 

Contrato Psicológico 

Um contrato psicológico faz parte da relação entre um colaborador e a 

organização. Segundo Freese & Schalk (2008), o conceito refere-se a ideias 

implícitas sobre essa mesma relação. De acordo com essa mesma definição está 

Robinson & Rousseau (1994), que defende que o contrato psicológico diz 

respeito às obrigações mútuas percebidas da relação empregado-empregador e 

implica uma crença no que a organização é obrigada a providenciar, baseado 

nas promessas percebidas de troca recíproca. Portanto, um contrato psicológico 

é um acordo que existe entre o trabalhador e a organização onde o mesmo 

trabalha ao cumprir termos de emprego, que não é escrito (Millward & Hopkins, 

1998). 

O conceito é subjetivo, uma vez que depende do observador, ou seja, as 

duas partes do contrato não precisam de concordar para cada um acreditar que 

o mesmo exista, apesar das crenças em obrigações mútuas (Robinson & 

Rousseau, 1994). Segundo Freese & Schalk (2008), o contrato psicológico pode 

ter duas visões. A visão unilateral defende que o contrato psicológico é uma 

crença individual das expectativas e obrigações mútuas no contexto de uma 

relação. A visão bilateral considera o todo do empregador, bem como as 

perceções dos colaboradores. 

Se um indivíduo sente que o contrato psicológico está a ser violado ou não 

está de acordo com as suas expectativas, então poderá ser um dos motivos para 

uma situação de deriva de carreira. A organização pode não estar a cumprir com 

a sua parte do acordo, não estando a recompensar os esforços do colaborador, 

isto é, não havendo troca de obrigações, ou vice-versa. Assim, quando o contrato 
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psicológico satisfaz tanto o empregado como o empregador, será menos 

provável existir uma situação de deriva de carreira. 

 

Barreiras de Carreira 

A perceção das barreiras no desenvolvimento da carreira tem um papel 

importante na escolha profissional (Lindley, 2005). Certas condições têm 

influência direta na escolha da formação ou na implementação, como, por 

exemplo, a discriminação na contratação, as práticas culturais, entre outros. Este 

tipo de barreiras e a perceção das mesmas interferem na relação entre os 

interesses e os objetivos de carreira (Lent & Brown, 1996). Além disso, as 

barreiras existentes poderão contribuir para entender o processo de escolha de 

carreira (Swanson & Tokar, 1991). 

Um indivíduo pode não conseguir atingir os seus objetivos por diversos 

motivos. Um deles pode ser as barreiras da carreira. Existem vários tipos de 

barreiras, que podem fazer com que se fique numa situação de deriva de 

carreira. Alguns exemplos de barreiras para o desenvolvimento de uma carreira 

são a falta de possibilidades financeiras para seguir a profissão que se pretende, 

não ter habilidade para conseguir concluir os estudos na área pretendida, entre 

outros (Holland et al., 1980). Existem, ainda, alguns estudos que referem a 

discriminação de género e racial, como forma de barreira para o 

desenvolvimento da carreira. 

 

Foco Regulatório 

O foco regulatório está preocupado em como as pessoas abordam o prazer 

e evitam a dor de diferentes formas, para alcançar 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 alcançar quando o indivíduo se empenha em obter sucesso; e os 

modelos negativos são um “eu” receoso, que pretende evitar o fracasso 

(Lockwood et al., 2002). Portanto, o foco regulatório pode ter duas inclinações 

estratégicas (Higgins, 1997). 

Assim, um indivíduo pode ter dois tipos de foco regulatório: a promoção e 

a prevenção. No caso da promoção, as pessoas examinam o seu mundo social 



 

13 

 

de forma a obter informações em busca do sucesso, estão preocupadas com o 

avanço, o crescimento e a realização. Já na prevenção, os indivíduos procuram 

informação importante de forma a evitar falhas, dando uma maior importância à 

proteção, segurança e responsabilidade (Higgins, 1997; Lockwood et al., 2002). 

O foco regulatório pode ser relacionado com o de deriva de carreira e o de 

identidade de carreira, conceitos estudados neste artigo. Assim, a sua relação 

com a deriva de carreira corresponde ao tipo de foco regulatório, uma vez que 

um indivíduo que se encontre em deriva, terá maior probabilidade de ter um foco 

regulatório de prevenção, ou seja, não pretender correr riscos para alcançar o 

que pretende. Também podemos relacioná-lo com o de identidade de carreira, 

pois a identificação de uma pessoa com a sua carreira poderá torná-la mais ativa 

na busca pelo sucesso, ou seja, terá um foco regulatório de promoção.  
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