Simposio Carreiras
Proteanas — Que desafios
para a Orientacao?

Adolescéncia



Compreensao das trajetorias de desenvolvimento,
da etiologia desenvolvimental quer dos
comportamentos de risco, quer dos
comportamentos saudaveis na adolescéncia

3 guias fundamentais do ponto de vista da ciéncia
psicologica:

- Estudos sobre a construcao da identidade
psicossocial;

- Estudos sobre o desenvolvimento psicologico
positivo;

- Estudos sobre o desenvolvimento da resiliéncia
(modelo compensatorio, modelo de protecao e
modelo de desafio)



Novos conceitos de trabalho e carreira - a gestao pessoal da

carreira em resposta a expectativas multiplas e de curta duracio, que
emergem de contextos em mudanca, imprevisibilidade e incerteza (critérios
internos de sucesso) - construcao de um repertorio de competéncias que
mantém e aumentam o valor do individuo para o mercado de trabalho
(processo regulatorio, eventualmente com conteidos que podem ser
identificados a partir de variaveis motivacionais):

- sem fronteiras (“boundaryless”, Arthur & Rousseau) - mobilidade fisica e

psicologica

- proteana ou multiforme(“protean”, Hall) - autodirecao e orientacao em

fungéo dos valores pessoais

- papéis de trabalho como unidades descritivas dos miiltiplos processos de
transacao (Hoekstra)

- portefélio (Hopson)

A carreira portefolio
(“Jack of many trades and
master of some”)

lcu hfestyle
portfolio

traditional

Hopson, 2009



v Os conceitos de carreira proteana (multiforme) e sem
fronteiras constituem os 2 simbolos dominantes das novas
formas de organizacao da carreira (Cakmak-Otluoglu, 2012);

v Estes conceitos podem ser vistos como metaforas, processos
interpretativos (com uma textura fisica/visual) de situacoes de
vida que facilitam o desenvolvimento de visoes inovadoras
acerca das realidades complexas com que somos confrontados e
das implicacoes de que essas visoes se revestem para a
investigacao e para a intervencao (Inkson, 2006) ;

v Como metaforas, estes conceitos descrevem tipos ideais de
carreira que sao considerados funcionais nas sociedades
contemporaneas, pois incorporam as 2 metacompeténcias
nucleares associadas aos trajetos de desenvolvimento otimais -
a adaptabilidade e a identidade;

v Expressam, ainda, indicadores de desenvolvimento humano
positivo (Ford, in press): bem-estar, eficacia e atribuicao de
sentido a vida, que traduzem o investimento em atividades que
estao alinhadas com os objetivos pessoais com significado e
impacto social, e com um orientacao motivacional “florescente”,
positiva.



Hall, 2004

v A carreira
proteana: as 2
metacompeténcias
permitem que os
sujeitos aprendam
com as suas proprias
experiéncias e que
sejam capazes de
desenvolver as suas
proprias
competéncias ;

Inkson, 2006

v Designacao
alternativa: carreira
auténoma,
autodirigida

Hall, 2012,7

Table 2

[nteractive effects of two metacompetencies: Adaptability and self-awareness

Behavioral
Responses

Adaptability
HI LO

Hl pPrRO-ACTIVITY:
“SMART”
Self PERFORMANCE:

Awareness

Reactivity; RIGIDITY;
Chameleon PERFORMING

RBhavior TO ORDERS

LO

{In collaboration with Jon Briscoe
and Robert Schwartzman)




v Interpretacoes reducionistas:

- Carreira proteana: flexibilidade, variabilidade, adaptabilidade
(adaptacao rapida as circunstancias do meio através da mudanca de
forma) — sem “bussola” ou “"ancoras”, qual o significado destes
conceitos (a adaptacao pode ser imposta ou resultar de um sentimento
de amotivacao ou de desanimo aprendido)?

-Carreira sem fronteiras -— a mobilidade e a auséncia de fronteiras intra
e interorganizacoes pode apenas corresponder a situacoes de
transitoriedade, de “nomadismo”, ou de marginalizacao, que estao longe
representar uma mais-valia quer para as organizacoes quer, sobretudo,
para o desenvolvimento dos individuos - sem uma atitude proativa de
mobilidade psicologica, de vontade de ultrapassar diversas fronteiras
que definem as carreiras tradicionais, qual a mais-valia do conceito de
mobilidade?

- Ambas as metaforas salientam a ideia de que a carreira é acao e nao
tanto estrutura e, tendo ambas tido origem em escolas de economia e
gestao dos EUA, devemos ter sempre presente a
distincao/complementaridade entre a vertente humanista
(desenvolvimento humano/carreira) e a vertente economicista (gestao
da carreira) destes conceitos, sobretudo em virtude das criticas
apontadas por alguns autores de que se aplicam apenas a uma minoria
dos trabalhadores (aqueles que dispoem de liberdade e de capacidade
de volicao)



v Ambas as metaforas se relacionam (expandem) com outras ja
existentes (do ajustamento - proteana, e da jornada — sem
fronteiras);

v Sao complementares (Inkson, 2006): a adaptabilidade (c.
proteana) é um traco, providencia uma orientacao de carreira
psicologica capaz de mobilizar comportamentos de carreira
especificos (mobilidade), enquanto que os comportamentos
observaveis de mobilidade (c. sem fronteiras) tém origem numa
forma particular interna de olhar o mundo (identidade);

v Tém uma estreita associacao com outros conceitos
identificados na literatura como promovendo a gestao
autodirigida de carreira (Hirschi, 2012) - adaptabilidade de
carreira (as 4 dimensoes da adaptabilidade identificadas pelo
modelo do Jife design de Savickas e col.), empregabilidade (as 4
dimensoes da empregabilidade identificas por Fugate e col.),
autogestao da carreira (comportamentos especificos de gestao
da careira), capital de carreira (knowing-how, knowing -why,
knowing whom), motivacao de carreira (insight e resiliéncia);

v Discrepancias entre estes conceitos: abrangéncia (integracao
de variaveis de personalidade), caracterizacao de conceitos com
a mesma designacao (os conceitos de competéncias e de
empregabilidade vistos como atitudes, comportamentos ou
ambos), etc.



v Alguns resultados de investigacoes realizadas:

-A atitude de carreira proteana esta mais focada nos fatores
internos, facilitando a autoexploracao e a construcao da
identidade, enquanto que a atitude de carreira sem fronteiras
esta mais focada nos fatores externos, permitindo aos sujeitos
a organizacao de suportes e de oportunidades externas
(Briscoe et al., 2012);

- A atitude de carreira proteana parece ter uma associacao
mais forte com indicadores de sucesso subjetivo (satisfacao,
atribuicao de sentido), e a atitude de carreira sem fronteiras
com indicadores de sucesso objetivo (e.g. salario) (Volmer &
Spurk, 2011);

- A atitude de carreira proteana facilita a percecao de
acontecimentos normalmente vistos como adversos (e.g.
desemprego) como acontecimentos positivos (oportunidades
de aprendizagem que podem potenciar o sucesso futuro), e
como eventos num ciclo continuo de aprendizagem ao longo
da vida (vs, descontinuidades) (Waters, Briscoe & Hall , 2014)



Desafios para a Intervencao

ldelas-chave (na atualidade) acerca dos
modelos de intervencao do psicologo na
escola

Carater sistémico e compreensivo;
Promocao da saude mental;

Promocao da aprendizagem ao longo da vida
(e a remocao das barreiras a aprendizagem);

O psicologo como membro integrante de uma
equipa multidisciplinar gue tem em vista o
alcance das metas referidas anteriormente



Hirschi, 2012 - O modelo de recursos de carreira

v As mudancas no mundo do trabalho levam a uma
necessidade de gestao autodirigida do trajeto de
vida/carreira, isto €, de uma carreira autonoma e
autodeterminada e que “cruza” as fronteiras entre
diversas dimensoes e contextos de vida do individuo;
v Para possibilitar esse processo de contrucao é
necessario investir, na adolescéncia, em intervencoes
compreensivas e integradas que permitam a aquisicao
de 4 tipos ou categorias de recursos:

1. Recursos de capital humano;

2. Recursos sociais (capital social) ;

3. Recursos psicologicos gerais;

4. Recursos de identidade de carreira;
v Constitui uma proposta de modelo integrado porque
os diferentes tipos de recursos atuam articuladamente
para promover o sucesso ho processo de
desenvolvimento da carreira, reforcando-se mutuamente
em momentos especificos e ao longo do tempo.



Hirschi, 2012 - O modelo de recursos de carreira

v Recursos de capital humano: educacao, experiéncia,
formacao, aquisicao de conhecimentos e competéncias,
etc.;

v Recursos sociais (capital social): estrutura e contetido
das relacoes sociais dos individuos - figuras
significativas (adultos com os quais se estabelecem
relacoes psicologicas positivas), mentores e outras
figuras integrando redes sociais que disponibilizam
influéncia, informacao e suporte;

v Recursos psicologicos gerais: tracos (caracteristicas
de personalidade, afeto positivo) e estados
(autoeficacia, esperanca) psicologicos positivos
(cognicoes, motivacoes e afeto) generalizados e que se
expressam em diferentes contextos, nomeadamente no
que se refere ao significado do trabalho;

v Recursos identitarios de carreira: consciéncia dos
recursos associados ao papel de trabalhador, tais como
interesses, capacidades, objetivos e valores, etc.



Figure Caption

Hirschi, 2012, 16
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Figure 1. Integrative framework of four career resources, with example components and related
construct of each resource domain. The arrows indicate that the resources are not static entities but do

change in a dynamic process of mutual reinforcement over time.




Implicacoes para a intervencao de carreira:

1. Avaliar o nivel de recursos em cada area e identificar os
procedimentos necessarios para a obtencao de informacao
sobre esse nivel;

2. Aconselhar os jovens, estabelecendo um “plano de
tratamento” que tenha em consideracao o nivel de recursos
existentes;

3. O desenvolvimento dos recursos psicologicos pode requerer
um plano de tratamento mais intensivo e a utilizacao de
técnicas de avaliacdao da estrutura motivacional, como o PACI
("Personal Aspirations Concerns Inventory”, a titulo de ex.
ilustrativo):

a) parte dos objetivos ou projetos referidos pelo sujeito, ou
permite apoiar o sujeito a identificar objetivos e projetos
em diferentes contextos de vida;

b) Pede ao sujeito para os hierarquizar;

c) Relativamente aos objetivos/projetos mais importantes
permite avalia-los em diversas dimensoes:
aproximacao/evitamento,, extrinseca/intrinseca,
probabilidade de sucesso/fracasso, etc.

d) Permite a avaliacao do caracter mais ou menos adaptativo
do perfil motivacional obtido.



Este é o perfil de procura do objectivo para o seu 1° objectivo (EXEMPLO)

Dimensdes Resultados Médios
e Obter ou alcancar 0 1 2 3 4 5 8 9 10
e Livrar-se ou evitar 0 1 2 5 6 7 8 9 10
e Compromisso 0 1 2 3 4 7 8 9 10
e Felicidade por ter sucesso 0 1 2 3 4 8 9 10
e Infelicidade por ter sucesso (ambivaléncia / mistura de sentimentos) [J=— 3 4 5 6 7 8 9 10
e Tristeza por n&o ter sucesso 0 1 2 3 —— 7 8 9 10
e Sensacdo de controlo 0 1 2 3 4 5 6 7 8 0
e Conhecimento sobre os passos 0 1 2 3 4 5 | ¢ S | 9 10
e Probabilidade de sucesso se tentar 0 1 2 3 A_—5"1 6 7 8 9 0
e Sorte (como oposto de tentar) 0 1 2 4 5 6 7 8 9 10
e Objectivo como meio para um outro fim 0 1 2 3 5 6 7 8 9 10
e Objectivo agradavel (que da prazer ou alegria) 0 1 2 3 5 7 8 9 10
e Determinacdo pessoal (eu quero) 0 1 2 3 5 8 9 10
e Distancia temporal (quanto tempo) 0 1 Al - 5 8 9 10
Este é o seu perfil para o 1° objectivo:
Escala Resultado Escala Resultado

Obter ou alcancar

Conhecimento sobre 0s passos

Livrar-se ou evitar

Probabilidade de sucesso se tentar

Compromisso

Sorte (como oposto de tentar)

Felicidade por ter sucesso

Objectivo como meio para um outro fim

Infelicidade por ter sucesso (ambivaléncia / mist. sent.)

Objectivo agradavel (que da prazer ou alegria)

Tristeza por n&o ter sucesso

Determinacdo pessoal (eu quero)

Sensacao de controlo

Distancia temporal (quanto tempo)




Implicacoes para a intervencao de carreira (cont.):

4. O desenvolvimento de recursos de capital humano: para além
da aprendizagem efetuada em contextos formais, a que é
efetuada em contextos nao formais e informais - aprendizagem
efetuada a partir do envolvimento em atividades voluntarias
estruturadas (funcionam como “organizadores do
desenvolvimento”), promotoras do desenvolvimento psicolégico
positivo

Linha tedrica e de investigacao que tem procurado um conhecimento
mais profundo acerca dos processos atraves dos quais as criancas e 0s
adolescentes se transformam em adultos mais motivados, auto-
dirigidos, socialmente competentes e preocupados com o bem-estar dos
seus semelhantes (Larson, 2000)



v envolvimento em sistemas normativos, objectivos, tipos de relacao e
culturas organizacionais distintos, providenciando oportunidades
desenvolvimentais diferentes

» Desportos (desenvolvimento da iniciativa)

» Atividades de expressao artistica (desenvolvimento da identidade e da
Iniciativa)

» Clubes e organizacdes académicas (desenvolvimento de competéncias

académicas)

» Atividades orientadas para a comunidade (desenvolvimento do
comportamento pro-social, do capital social e de competéncias de
lideranca)

» Atividades de servico, voluntariado (desenvolvimento da
responsabilidade social e da identidade pessoal e de cidadania)

» Grupos religiosos (desenvolvimento da identidade)



Implicacoes para a intervencao de carreira (cont.):

5. O desenvolvimento de recursos sociais (capital
social): abertura da escola a comunidade em
diferentes planos, criacao de parcerias diversas,
sempre com o objetivo de ampliar os suportes (e as
suas diversas modalidades) disponiveis para o
sujeito:
v redes de antigos alunos;
v redes de pais/figuras da comunidade;
v envolvimento em programas de mobilidade;
v envolvimento em atividades de verao para
estudantes dos diferentes ciclos de ensino
(universidade de verao, universidade junior,etc.);
v criacao de programas de “job-shadowing’,:
v criacao de redes de mentorado a partir de
empresas/instituicoes da comunidade;

etc...



Implicacoes para a intervencao de carreira (cont.):

6. O desenvolvimento de recursos de identidade de carreira:

reomendacao da utilizacao de modelos inovadores de consulta
psicologica de carreira




O modelo do"“acaso planeado” (krumboitz &
Mitchell)

v Os profissionais devem ajudar os jovens a desenvolverem 5
competéncias nucleares

v curiosidade: explorar novas oportunidades de aprendizagem

\

v persisténcia: esforco, sobretudo na presenca de obstaculos

v

v flexibilidade: mudar as atitudes e as circunstancias

v

v otimismo: ver novas oportunidades como possibilidades

\

v COorrer riscos: agir, mesmo perante a incerteza dos resultados



Como?

v utilizar instrumentos de avaliacao dos interesses como geradores de novas
oportunidades: “porque é que nao desenvolveste interesse por essas areas?”’;
“alguém desencorajou o teu interesse por essas areas?”; "o que é que teria que
mudar para teres algum interesse por essas areas?’”; 'como é que as pessoas que
trabalham nessas areas desenvolveram os seus interesses?”; “'se quisesses
desenvolver interesse por uma dessas areas o que é que farias?”

v utilizar o encorajamento: ajudar o jovem a desenvolver uma visao otimista
do processo e a assumir riscos

v reformular a utilizacao da informacao modalidades experienciais e reestruturacao
cognitiva de acontecimentos passados, atuais e futuros (p.ex.: que questoes é que
gostaria que a tua formacao ajudasse a responder vs qual é o teu curso)

v ajudar a ultrapassar obstaculos: reformulacao das questoes colocadas pelos jovens

v Ajudar a reconhecer o papel do “"acaso planeado” no trajeto vida das pessoas: "0 que
€@ que gostarias que acontecesse e como €& que isso seria possivel”; “como é que a tua
vida seria diferente se realizasses ou nao tal accao”



Perspetivas convergentes (estabilidade) e emergentes
(mudanca) no aconselhamento de carreira (modelo do
caos) — a complementaridade das perspetivas no processo
de tomada de decisao (Pryor, Amundson & Bright)

v realizar analises detalhadas e
pormenorizadas de informacao recolhida;
v utilizacao “tradicional” dos instrumentos
de avaliacao psicologica;

v utilizacao de estratégias “racionais” de
tomada de decisao (analise do campo de
forcas, eliminacao por aspetos, folhas de
balancete, etc)

(<] o o



Perspetivas convergentes (estabilidade) e emergentes
(mudanca) no aconselhamento de carreira — a
complementaridade das perspetivas no processo de
tomada de decisao decisao (Pryor, Amundson & Bright)

v encorajar a realizacao e o envolvimento em

experiéncias de aprendizagem;

v utilizacao dos instrumentos de avaliacao

psicologica como situacoes de aprendizagem;

v adotar, simultaneamente, descricoes miltiplas de

uma situacao;

v criar situacoes de trabalho e de aprendizagem em

situacoes de incerteza (ex: “e se”);

v apreciacao da aprendizagem com o fracasso;

v apreciacao de situacoes criticas ou de excecao,
etc....



Perspetivas convergentes (estabilidade) e emergentes
(mudanca) no aconselhamento de carreira — a
complementaridade das perspetivas no processo de
tomada de decisao




