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Resumo

Através de intervencdes, o psicologo organizacional
€ capaz de auxiliar mudancas, aos contextos de trabalho
(para que o trabalhador alcance o que deseja para si), e
atuar como um especialista (por dominar técnicas, peri-
cias e métodos proprios de sua formacao) e colaborador
(ao promover a capacidade de se avaliar experiéncias, e
despertar o senso de autonomia). Este estudo propde-
-se a identificar modelos aplicados para fins de orientagéo
de carreiras e para auxiliar tomadas de decisdes sobre
gestao de carreiras nas organizagdes e sobre 0 autoge-
renciamento de carreiras (assumido pelos proprios tra-
balhadores), avancando com algumas contribuicdées no
que se refere, especificamente, aos profissionais online.
Foram consultadas publicacdes no Brasil e em Portugal,
para estabelecer comparacoes sobre o que tem sido pro-
movido nos dois paises. A partir dos levantamentos obti-
dos, torna-se possivel delimitar o que seja relevante para
a orientacdo de carreiras, sendo varios os modelos teo-
ricos que apresentam diretrizes para intervencdes e que
apontam a observacao das influéncias que os contextos
(inclusive virtuais) exergam sobre as expectativas de um
profissional.

Palavras-chave: intervencao psicoldgica, carreiras
profissionais, profissionais online, equipes virtuais
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Introducao

O psicologo organizacional pode propor, auxiliar € promover mudancas, em qualquer etapa da vida
de uma pessoa, através de intervencdes que orientem o desenvolvimento humano, para que o individuo
alcance o que deseja para si (Campos, 1985; Coimbra & Campos, 1988). Isso se torna possivel a partir
de como um trabalhador avalia as préprias experiéncias, e se disponibiliza para despertar ao senso de
autonomia que consiga reconhecer em si mesmo (Coimbra, 1991; Coimbra, Parada, & Imaginario, 2001).

Em razao disso, é relevante identificar quais modelos tém sido aplicados, por psicdlogos, para fins
de orientacao de carreiras €, até mesmo, para auxiliar tomadas de decisGes sobre politicas e planos de
carreira implantados nas organizagoes (por determinagdes de gestores) e sobre o autogerenciamento de
carreiras (assumido, por livre iniciativa, pelos trabalhadores). Este € um assunto presente em pesquisas e
publicacdes no Brasil e em Portugal, de modo que € possivel estabelecer comparacdes sobre o que tém
sido promovido nos dois paises. A partir dos levantamentos do que tem sido investigado e aplicado na
préaxis de orientacdes para a formacao profissional, torna-se possivel delimitar 0 que seja relevante para
a reorientacéo necessaria as novas configuracdes de trabalho, a exemplo dos servicos prestados através
da Internet.

Modelos de intervencao psicélogica aplicados a gestao de carreiras

A partir do propoésito de auxiliar trabalhadores a se comprometerem com os objetivos de uma organi-
zacao, de modo a revelar comportamentos orientados para a produtividade, um psicélogo pode orientar,
auxiliar e promover mudancgas, no cotidiano de um individuo, ou mesmo nas maneiras como as interacoes
s&o estabelecidas nas equipes de trabalho — mesmo quando se referir a tarefas realizadas por profissionais
online.

A formacao profissional do psicologo se constitui do desenvolvimento de habilidades para que con-
siga mensurar e analisar aspectos comportamentais, através de ferramentas, instrumentos e técnicas
especificas para diversas finalidades, inclusive no contexto organizacional. Zanelli (2002) e Abbad (2008)
argumentam que, no Brasil das décadas de 1970 a 1990, a formacao do psicdlogo organizacional se
baseava, exclusivamente, em iniciativas proprias de quem desejava atuar na area. Era necessario recorrer
a producdes e bibliografias estrangeiras, pois nada se produzia, como conhecimento préprio da Psicologia
Organizacional, no pais.

Em Portugal, a formacao dos psicélogos ja apresentava orientacdes para praticas aplicadas aos con-
textos de trabalho, antes mesmo da década de 1980 (Campos, 1989; Coimbra, 1991; Campos, Costa, &
Menezes, 1993; Imaginario, 1997).

Todavia, tanto no Brasil, como em Portugal, por muitos anos as orientacées e proposicoes dos psi-
cdlogos organizacionais eram baseadas em conhecimentos e producdes exclusivas dos administradores,
especialmente limitadas a area de Gestdo de Pessoas. Nos dias de hoje, nos dois referidos paises, o
psicélogo é capaz de apresentar contribuicdes para a gestao do trabalho, nas organizacdes, através de
intervencdes que orientem o desenvolvimento humano para determinados objetivos tragados por um indi-
viduo, para alcangar o que deseja para si mesmo (Coimbra, 1991), inclusive sobre o que um trabalhador
espera realizar e obter por retorno de seu desempenho profissional (Franca, 2006; Macédo, Rodrigues,
Johann, & Cunha, 2008).

Nesse sentido, o psicdlogo pode atuar como um especialista, por dominar conhecimentos, técnicas,
praticas de pericia e métodos proprios de sua formagao, e colaborador, por auxiliar outras pessoas a rea-
lizarem o que desejam, compartilhando responsabilidades com estas, com o intuito de promover a capa-
cidade de avaliarem as proprias experiéncias, assim como 0 senso de autonomia que possam reconhecer
em si proprias (Coimbra, 1991; Coimbra & Parada, 2001).

O Modelo TABEIS

O psicoélogo, portanto, pode representar significativa importancia ao aplicar os conhecimentos pro-
prios de sua formacao profissional para orientar outros trabalhadores a identificarem, em suas proprias
habilidades e experiéncias, o que revela capacidades para enfrentar novos desafios apresentados pelo
meio (McCluskey, 2010). Nesse sentido, torna-se possivel, ao psicélogo, propor e implementar programas
de intervengéo posicionando-se no que McCluskey (2011) define por “caregiver”; ou seja, o elemento de
uma relacdo que assume a aptidao para despertar, no outro (posicionado como “careseeker”), o reconhe-
cimento de seus proprios recursos e habilidades para melhor aproveitar e exercer 0 que 0 meio, no qual
esteja inserido, possibilite para se alcangar o que promova o respectivo bem estar (McCluskey, 2005).
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Embora as proposicées de McCluskey (2005, 2010) nao tenham sido aplicadas, nomeadamente,
para o objetivo de se orientar a gestao e o desenvolvimento de carreiras profissionais, representam ideias
que ja foram aplicadas em intervencdes implementadas em contextos portugueses (Brandao, Miguez, &
McCluskey, 2016). Entretanto, McCluskey é uma referéncia que ainda nao se revela presente em publica-
¢des no Brasil. Além disso, as nocdes de como se processam as dindmicas entre caregiver e careseeker,
também ainda nao se apresentam efetivamente aplicadas para contextos de trabalhos de equipes virtuais.
Por mais que as configuracdes deste tipo de equipe apresente a auséncia de interacdes pessoais diretas,
€ possivel sugerir aplicagcdes do Modelo TABEIS, conforme apresentado por McCluskey (2005).

A Abordagem Centrada na Pessoa

Ao se considerar outros modelos, alguns pesquisadores recomendam intervencdes baseadas na
abordagem centrada na pessoa, por abranger as maneiras pelas quais o individuo assume autonomia
para reavaliar tarefas e modos de exercer uma profisséo.

Seligman e Csikszentmihalyi (2000) pontuam que a abordagem centrada na pessoa contribuiu para
consolidar a Psicologia Positiva, uma perspectiva que tem como uma peculiariedade enfatizar a autono-
mia do individuo sobre o que pode definir por objetivos em sua vida. Esta recomendacao se fundamenta
porque redefinir modos de se trabalhar, ou até mesmo planejar o desenvolvimento de trabalhos promo-
vidos através da Internet, implica tomar decisdes. Para Campos, Costa e Menezes (1993), isso requer o
desenvolvimento de competéncias complexas do individuo para que consiga promover mudancas estrutu-
rais (a exemplo da condicao de se assumir novos desafios de trabalho) e implementar estratégias nas rela-
¢oes estabelecidas com outras pessoas com quem, até mesmo, nao seja possivel ter contato fisico direto.

Modelos de intervencdo baseados em propostas da abordagem centrada na pessoa se revelam
implementados tanto no Brasil (e.g., Oliveira & Bastos, 2000; Bendassolli, 2009; Dutra, 2010; Veloso &
Dutra, 2011; Magalhaes & Bendassolli, 2013; Silva, Trevisan, Veloso, & Dutra, 2016; Vasconcelos, Borges-
-Andrade, Porto, & Fonseca, 2016; Siani, Osvaldo, & Corréa, 2017), como em Portugal (e.g., Rafael, 2007,
Kénigstedt, 2008; Pinto & Taveira, 2010), mas também ainda nao se revelam aplicados as orientacdes
indicadas para profissionais online, cuja formacao implica em avaliar como conseguir se comprometer com
tarefas que néo sao diretamente observadas por outras pessoas.

Para se propor intervencoes sobre as condigcbes vocacionais, Campos (1992) argumenta que é deter-
minante considerar o que o proprio individuo pode explorar por autoconhecimento e o que tem por inte-
resse em investir no mundo; ou seja, 0 que tem por desejo de realizar no meio em que vive (podendo, até
mesmo, ser um ambiente virtual). Para tanto, o psicologo, numa intervencéo orientada para contextos de
trabalho, deve explorar as relacdes com o mundo, através das quais o individuo constréi e reconstrdi suas
expectativas, de modo dindmico para decidir o que é capaz de planegjar e realizar para si.

Destaca-se a intencao de se promover mudangas sobre 0 jeito de se perceber no mundo e sobre 0s
objetivos definidos para si. Isso se oberva como diretrizes assumidas por investigadores que apresentam
andlises tanto em publicacdes brasileiras, como portuguesas. Campos, Costa e Menezes (1993) destacam
que propor mudancas, a um individuo, sobre as condicdes que vive, requer que o psicologo considere nao
somente a estrutura socio-cognitiva desta pessoa (ou seja, as suas capacidades de andlise e raciocinio
sobre o que vive e como interage com outras pessoas) mas, também, o que possa existir de influéncias
(sejam estimulos ou dificuldades) apresentadas pelo meio onde esta inserida. Ao se tratar de trabalhadores
online, estas dificuldades podem se revelar nas limitagdes proprias a satisfacdo com o trabalho, uma vez
que nao ha suporte de interagcdes sociais com os colegas de equipe (Franga, 2006; Robbins, 2009).

De todo modo, ao se propor intervencdes, deve-se considerar a ressalva de que, além das atitudes
reveladas pelos participantes de uma intervengao, deve-se observar, também, as influéncias que os con-
textos exercam sobre as expectativas de um individuo, especialmente os modos como as relagdes inter-
pessoais sao vividas (Coimbra, 1991; Campos, Costa & Menezes, 1993; Imaginario, 1997), justamente
porque essas também apresentam influéncias sobre o que pode ser definido e identificado como novos
desafios profissionais (Veloso & Dutra, 2011; Silva, Trevisan, Veloso, & Dutra, 2016).

No entanto, ao se reconhecer as novas configuracdes sobre como as pessoas se vinculam ao tra-
balho, implementadas tanto no Brasil como em Portugal, surgem modelos emergentes, a exemplo do
“modelo de especializacéo italiana”, dos “modelos de alto desempenho” (Souza & Peixoto, 2013), além
dos modelo “de carreira sem fronteiras”, “carreira proteana”, “carreira portfélio”, “craf career” e da “carreia
multidirecional” (Magalhdes & Bendassolli, 2013) que, desde o inicio da década de 1980, sdo propos-
tos para auxiliar individuos que se percebem reavaliando o que desejam e podem realizar na profissao
(Campos, 1989), justamente porque manter-se em um mesmo padrao (ou rotina) vocacional pode revelar-
-se uma condicao que nao revele mais valores, significados ou importancia para a pessoa, incorrendo,
assim, no risco de se desvincular das possibilidades de construir, através do trabalho, sentidos para si.
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Esse risco pode decorrer da alienagao, resultante da acomodacgao e submissdo de acatar aos sentidos
que séo determinados por outras pessoas, com as quais um individuo convive, mas que nao representam
importancia para si (Coimbra, Parada, & Imaginario, 2001).

Autores que se dedicam a investigar o papel assumido pelo psicdlogo, em intervencdes psicoldgicas,
delimitam estratégias que possam ser exercidas, tais como: a consulta psicolégica (para se conhecer a
histdria de vida, o que o individuo pensa de si, e 0 que pode ter por expectativas), o aconselhamento psi-
coldgico, a psicoterapia e a consultadoria psicolégica (Coimbra & Campos, 1988; Campos, 1989; Coim-
bra, 1991; Campos, 1992). A consultadoria psicolégica, em especial, pode ser aplicada em contextos
organizacionais € orientada para discussdes € mediacdes relacionadas ao trabalho (Coimbra, 1991).

Além destas estratégias, Coimbra, Parada e Imaginario (2001) acreditam em medidas educativas e
formativas como meios para melhor qualificar o individuo, e que devem ser adotadas para orientar como
o trabalhador se perceba capaz de buscar, constantemente, novos conhecimentos e aplica-los em suas
realizacoes laborais. Esta nocao € apropriada, especialmente, para quando se percebe que assumir auto-
nomia € uma condicao determinante para uma produtividade nos contextos virtuais.

Apesar das proposicoes supracitadas serem apropriadas para os contextos de trabalho virtual no
Brasil, converge-se, também, a ideia disseminada pela Comissao Européia (1993), de que o individuo deva
ser capaz de saber adquirir novos conhecimentos e investi-los, de modo inteligente, na sociedade onde
se é possivel aprimorar, gradativamente, os modos como um trabalho é realizado para trazer beneficios a
todos (inclusive ao préprio trabalhador). Consolida-se, assim, a formagao ao longo da vida, viabilizando o
desenvolvimento e a promogao de bem-estar e de maior igualdade entre os cidadaos (Coimbra, Parada &
Imaginario, 2001). Esta busca pelo bem-estar implica na autoestima e é indicada como um ideal adotado
por quem assume autonomia para se assumir os desafios que trabalhos online representam.

O trabalho em equipes virtuais

A diversidade de demandas para a prestagao de servicos e a exigéncia pelos melhores desempe-
nhos, nos contextos de trabalho, podem implicar a interacéo de diferentes profissionais que, por sua vez,
se renem em equipes. Esta € uma condicdo comum a qualquer tipo de organizacao e que requer que
gestores sejam capazes de coordenar as realizacoes dos diferentes membros que, apesar de assumirem
tarefas especificas, precisam apresentar resultados em um processo de trabalho comum, ao comparti-
lharem a responsabilidade pelo bom desempenho geral do que realizam em conjunto (Puente-Palacios &
Gonzalez-Roma, 2013). A integracao de esforcos deve ser percebida com uma circunstancia que propicia
a melhoria das operagdes, uma vez que possibilita aproveitar os diferentes talentos revelados pelos funcio-
narios de uma mesma organizacao (Puente-Palacios, 2008; Robbins, 2009).

Somente na condicao de trabalho em equipe torna-se possivel conciliar diferentes formacoes para
agilizar o alcance de resultados globais em uma organizacao. Esta premissa se consolida na prestacao de
servicos através da Internet, de modo a constituirem-se o que Robbins (2009) define por “equipes virtuais”.
Constata-se que tanto o trabalho em equipe, como tarefas realizadas online sdo tendéncias que ja se
concretizam no cotidiano corporativo.

Todavia, o trabalho desenvolvido por equipes virtuais apresenta peculiaridades, especialmente porque
0S seus membros nao experimentam contato pessoal direto com os demais colegas, para a realizagao
dos objetivos que compartilham (Robbins, 2009; Puente-Paléacios & Gonzalez-Roma, 2013). As interacoes
entre os profissionais online se promovem através de tecnologias de informacao e podem basear-se em
contatos dispersos por diversas areas de todo o planeta. Ressalta-se que, nestas condigdes, os trabalha-
dores online conseguem colaborar, entre si, para o melhor desempenho, mesmo que fisicamente distan-
ciados (Macédo, Rodrigues, Johann, & Cunha, 2008).

As equipes virtuais podem compartilhar informacoes entre seus membros, facultando aos trabalha-
dores que tomem decisdes sobre 0 que — e como — deva ser feito. E possivel, até mesmo, que equipes
virtuais sejam compostas por funcionarios de diferentes organizacdes, a exemplo de interagbes virtuais
estabelecidas com fornecedores, ou quaisquer outros tipos de parceiros de diferentes corporacoes (Rob-
bins, 2009).

Entretanto, o fato dos trabalhadores online ndo terem meios de se expressarem gestualmente e por
linguagem nao verbal (mas somente através de comunicacdes escritas e formalizadas), assim como a
limitacdo imposta para se consolidar contatos sociais, sao fatores que impdem cuidados ao trabalho
desenvolvido através da Internet. A impossibilidade de se expressar informalmente induz trabalhadores a
considerarem o risco de serem incompreendidos pelos demais colegas (Franca, 2006). Com isso, assumir
cuidado em apresentar uma escrita objetiva para o envio de mensagens, cujos conteudos precisam ser
entendidos pelos demais, representa uma condicao que impde aos trabalhadores investir atencao na
empatia que sejam capazes de transmitir através do envio de mensagens (Macédo, Rodrigues, Johann,
& Cunha, 2008).
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Além disso, equipes virtuais podem ser compostas por trabalhadores que nem se conhecem pessoal-
mente. Essa condicao induz que cada membro se concentre, restritamente, na consecucao das respecti-
vas tarefas, impossibilitando trocas de informagdes de teor social, emocional ou, até mesmo, afetivo (como
um acolhimento com a finalidade de motivar um colega de trabalho, por exemplo). Por isso, trabalhadores
online podem vir a se deparar com a auséncia de estimulos motivacionais para se comprometerem, a
longo prazo, para apresentarem melhores desempenhos nestas condicdes de trabalho (Robbins, 2009).

Exemplos tradicionais de empresas em que se observa a constituicdo de equipes virtuais, e a gestao
do desempenho de trabalhadores online, séo: Hewlett-Packard, Boeing, Ford e Royal Ducth/Shell (Rob-
bins, 2009), e contam com sedes e representacdes em diversos paises.

Ao considerar as implicagdes que afetam o bom desempenho de equipes virtuais, torna-se relevante
analisar como podem ser implantadas intervencdes, para o fim de se viabilizar que os trabalhadores online
consigam apresentar o alcance dos objetivos esperados de suas tarefas.

Contributos para a gestao de carreiras em equipes virtuais

Em resposta a impossibilidades de se preservar satisfeito com um trabalho, tanto no Brasil, como em
Portugal, € possivel recomendar intervengdes com o objetivo de promover, nos profissionais online, estra-
tégias de coping, que se baseiam em habilidades de autorregulacao emocional, em resposta a influéncias
negativas que o meio apresente (Worthington Jr & Scherer, 2004), ainda que se refira a projetos de traba-
lhos desenvolvidos através da Internet, e que requerem que o proprio profissional se comprometa com os
objetivos esperados de seu desempenho.

Este senso de responsabilidade e autonomia s&o exemplos de atitudes que se espera identificar em
profissionais online, como condicao determinante de se comprometerem a alcancgar os objetivos de um
trabalho que nao é fisica, direta e pessoalmente coordenado por um gestor especifico (Robbins, Judge,
& Sobral, 2010).

E recomendavel, também, orientar trabalhadores online acerca de como estabelecem comunica-
¢des formais e escritas, entre si, especialmente no envio de e-mails ou quaisquer mensagens via Internet
(Macédo, Rodrigues, Johann, & Cunha, 2008).

As condicdes oferecidas pelos contextos virtuais podem promover ou dificultar oportunidades para
se implementar acdes, principalmente sobre 0 que seja sugerido como mudancgas sobre uma conduta
que se tenha firmado e consolidado, por anos, ao longo da vida de um trabalhador (Campos, 1989). Esta
conduta pode ser ilustrada pelas maneiras padronizadas de realizar as mesmas tarefas e pelo trabalho ao
qual se esteja habituado a realizar. E relevante considerar que o trabalho online ainda se apresenta como
uma inovagao nos modos de se viver experiéncias de emprego.

Consideracoes finais

Embora a reviséo bibliografica sobre modelos de intervencao aplicados ao desenvolvimento de carrei-
ras, no Brasil e em Portugal, apresente publicacdes concentradas em diferentes modelos, além de praticas
baseadas na abordagem centrada na pessoa, proposicdes que estruturam ideais da Psicologia Positiva
e apropriadas ao desenvolvimento de estratégias de coping, é necessario destacar que existem varios
modelos tedricos que apresentam diretrizes para intervencoes.

De modo geral, modelos de intervencao psicolégica apontam a necessidade de se observar as influén-
cias que os contextos (inclusive virtuais) exercam sobre as expectativas de um individuo, e sobre os modos
como as relagdes interpessoais sdo vividas em equipes de trabalho. As expectativas de um trabalhador e
as interacdes sociais, em especial, representam o que deva ser considerado para fins de intervencdes do
psicologo sobre a gestéo de carreiras, e ressalta o que ainda requer aprofundamento, através do desen-
volvimento de novas pesquisas, para disseminar diretrizes aplicadas as realizacdes de profissionais online.
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