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Resumo
As constantes mudanças no mercado de trabalho têm demandado cada vez mais qualificação profissional das pessoas e 
contribuído para relevância das investigações sobre a compreensão do fenômeno Desenvolvimento Profissional. Assim, o 
presente estudo teve como objetivo realizar uma análise conceitual do Desenvolvimento Profissional, que é uma técnica indicada 
para processos de refinamento teórico. O resultado desse estudo identificou que há grande convergência entre o que se chama 
de Desenvolvimento Profissional no senso comum e a forma como o termo é entendido no contexto científico. O conceito é 
bastante utilizado nas áreas de Educação, Administração e Psicologia e está associado a crescimento, progressão, aumento de 
capacidades e competências.
Palavras-chave: análise conceitual; desenvolvimento profissional; qualificação, aprendizagem; carreira.

Abstract
Professional development: Proposal of a conceptual model.  The constant changes in the job market have demanded people’s 
increasing professional qualification and contributed to the relevance of research to understand the phenomenon Professional 
Development. This study aimed to carry out a conceptual analysis of Professional Development, which is a technique indicated 
for theoretical refinement processes. The result of this study has identified that there is great convergence between what is 
called Professional Development in common sense and the way the term is understood in the scientific context. The concept 
is widely used in the areas of Education, Administration and Psychology and is associated with growth, progression, capacity 
building and skills.
Keywords: conceptual analysis; professional development; qualification; learning; career.

Resumen
Desarrollo profesional: Proposición de un modelo conceptual.  Los constantes cambios en el mercado de trabajo demandan cada 
vez más, calificación profesional de las personas, lo que contribuye para la relevancia de las investigaciones sobre la comprensión 
del fenómeno Desarrollo Profesional. Por lo tanto, el presente estudio tuvo como objetivo realizar un análisis conceptual del 
Desarrollo Profesional, que es una técnica indicada para los procesos de refinamiento teórico. El resultado de este estudio 
identificó que existe una gran convergencia entre lo que se denomina Desarrollo Profesional en el sentido común y la forma 
como el término es entendido en el contexto científico. El concepto se utiliza bastante en las áreas de Educación, Administración 
y Psicología y está asociado al crecimiento, progresión, aumento de capacidades y competencias.
Palabras clave: análisis conceptual; desarrollo profesional; calificación; aprendizaje; carrera.
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Com a aceleração da produção de conhecimen-
tos e dinamicidade dos ambientes laborais a temática 
do Desenvolvimento Profissional (DP) vem ganhando 
relevância e novos contornos. Embora resultados de 
pesquisas revelem um aumento expressivo nos estudos 
na última década (Monteiro & Mourão, 2017), o tema 
ainda é incipiente na literatura nacional e estrangeira 
(Hill, Beisiegel, & Jacob, 2013; Monteiro & Mourão, 
2017). Para possibilitar melhor entendimento do con-
ceito e dos usos que se faz do mesmo, este estudo apre-
senta uma análise conceitual do DP, uma vez que tal 
análise é um método indicado para processos de refi-
namento teórico.

Três subconjuntos de atividades do método cien-
tífico permitem clarificar conceitos e realizar refina-
mentos teóricos: a experimentação, a matematização 
e a análise conceitual (Machado & Silva, 2007). Esta 
última é considerada a principal atividade no método 
científico, por anteceder a experimentação e a mate-
matização ou mesmo excluí-las quando elas se revela-
rem cientificamente inadequadas (Petocz & Newbery, 
2010). Portanto, a investigação da lógica do uso de um 
determinado conceito é importante por permitir um 
fortalecimento epistemológico do campo, uma vez que 
a filosofia da linguagem reflete sobre até que ponto 
as nomenclaturas atribuídas às variáveis correspon-
dem às suas características intrínsecas (Coelho-Junior, 
Meneses, Almeida, & Bernardo, 2015).

Para proceder à análise conceitual no presente 
artigo, nos baseamos nos métodos apresentados por 
Ryle (1970) e Wilson (2005), a partir de um processo 
organizado em cinco etapas consecutivas, a saber: (i) a 
seleção de um conceito de interesse; (ii) a identificação 
de usos e atributos do conceito; (iii) os relacionamentos 
com outros conceitos; (iv) a construção de casos-mode-
los; e (v) a identificação de antecedentes e consequen-
tes. As seções deste artigo correspondem, portanto, a 
cada uma dessas etapas, sendo também apresentadas 
considerações finais que sintetizam os resultados do 
trabalho de análise conceitual realizado.

Seleção do Conceito de Desenvolvimento 
Profissional

A primeira etapa de uma análise conceitual con-
siste na seleção de um conceito de interesse. A escolha 
do DP como temática de estudo relaciona-se à emer-
gência do tema, tendo em vista a intensa competiti-
vidade entre as organizações e entre os profissionais, 
que tem marcado os ambientes de trabalho nas últimas 
décadas (Coelho & Mourão, 2011).

A escolha deste conceito guarda relação com 
o fato de ser um termo muito usado na prática, quer 
seja das pessoas ou das organizações de trabalho, mas 
com poucas pesquisas científicas. Por um lado, consi-
dera-se, assim, que é relevante a busca de maior com-
preensão acerca de seu conceito, pois essa discrepân-
cia entre o uso geral do termo e o uso na academia 
pode estar relacionada à associação do termo a outros 
conceitos. Em outras palavras, é possível que aquilo 
que se chama de DP no senso comum esteja rece-
bendo outra nomenclatura no contexto científico. Por 
outro lado, na última década, observa-se um expres-
sivo crescimento da literatura nacional e estrangeira 
nas pesquisas sobre este tema.

Fica, então, um questionamento se há de fato um 
novo conceito que começa a ser explorado ou se trata 
apenas de uma variação vocabular para conceitos que 
já vinham sendo tratados a partir de outras nomencla-
turas. Para responder a essa pergunta, o primeiro passo 
seria o de identificar os usos e atributos do DP, con-
forme será discutido a seguir.

A Identificação de Usos e Atributos do Desenvolvi-
mento Profissional

A segunda etapa do processo de análise de con-
ceito diz respeito à identificação de usos e atributos do 
conceito. Para tanto, foi feita uma análise dos termos 
“desenvolvimento” e “profissional” nos dicionários 
Aurélio, Houaiss e Michaelis. Nos três dicionários, o 
conceito do termo “desenvolvimento” é semelhante, 
estando relacionado ao ato ou efeito de desenvolver; 
aumento, progresso, crescimento. Entretanto, a defi-
nição dos dicionários Houaiss e Michaelis apresenta 
elementos não encontrados no Aurélio. O Houaiss 
associa o conceito a aumento de qualidades morais, 
psicológicas, intelectuais etc e o Michaelis, cita termos 
como capacidade ou competência e inclui os termos 
amadurecimento e evolução. O termo desenvolvi-
mento possui significados em diferentes campos do 
conhecimento, apontados nos dicionários Michaelis e 
Houaiss.  O dicionário Michaelis apresenta o conceito 
atrelado à religião, economia, geometria, matemática, 
ecologia, música e topografia, enquanto o dicionário 
Houaiss traz significados específicos para as áreas de 
música e economia.

Em relação ao termo “profissional” nos três dicio-
nários o conceito se relaciona com uma determinada 
profissão, ofício. No Dicionário Aurélio, o conceito tam-
bém é utilizado para designar pessoas: “Que faz uma 
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coisa por ofício” (Ferreira, 2001). No Michaelis a defini-
ção de profissional é: “Que exerce uma ocupação como 
meio de vida ou para ganhar dinheiro” (Weiszflog, 2015), 
enquanto no Houaiss tem-se “aquele que exerce por pro-
fissão determinada atividade” (Houaiss & Villar, 2009).

Chama a atenção o fato de os dicionários Houaiss 
e Michaelis relacionarem o termo também à atividade, 
o que confere uma visão mais ampla ao termo profissio-
nal. O dicionário Michaelis inclui ainda o caráter pejo-
rativo atribuído ao termo quando ele é usado para tra-
tar como profissão qualquer atividade, pelo lucro que 
obtém ou pela prática sistemática.

A análise desses conceitos mostra que o desen-
volvimento não está associado exclusivamente a cres-
cimento, embora seja tantas vezes associado a cresci-
mento na carreira. Os conceitos remetem a aspectos 
mais amplos como progressão, evolução, propagação. 
Além disso, incluem elementos como aumento das 
competências ou capacidades ou mesmo aumento de 
qualidades, sejam elas, morais, psicológicas ou intelec-
tuais. Portanto, mesmo sem a inclusão do termo “pro-
fissional”, o termo desenvolvimento já apresenta asso-
ciação com um processo de mudança evolutiva. Quando 
o dicionário Michaelis apresenta a definição da palavra 
desenvolvimento como “passagem gradual (da capa-
cidade ou possibilidade) de um estágio inferior a um 
estágio maior, superior, mais aperfeiçoado” fica clara 
a possibilidade de a aprendizagem e a mudança – em 
seus sentidos amplos – estarem associadas ao termo 
desenvolvimento entendido como algo que muda para 
melhor, daí a associação com adiantamento, aumento, 
crescimento, expansão, progresso.

O termo profissional, por sua vez, não apresenta 
nenhuma relação direta com emprego ou organização de 
trabalho. Os dicionários tampouco mencionam o termo 
carreira. Eles fazem menção à profissão, ofício, atividades, 
formação. Há em tais definições um caráter de distinção 
do que é característico de um determinado ofício, com o 
sentido de que os ofícios ou profissões apresentam ati-
vidades e práticas sistemáticas que lhe são específicas.

A análise dos termos separadamente mostra 
que a junção dos mesmos já seria esperada pelo que 
se apresenta no próprio conceito de desenvolvimento, 
posto que um dos desenvolvimentos possíveis às pes-
soas fosse justamente o desenvolvimento no campo 
profissional. Assim, o conceito apresentado na litera-
tura da área não se dissocia muito do conceito existente 
no senso comum, posto que o DP é descrito como o 
crescimento e amadurecimento do conhecimento, das 

habilidades e das atitudes do trabalhador, adquiridos ao 
longo da vida e resultantes de ações formais ou infor-
mais de aprendizagem no trabalho (Mourão, Puente-
Palacios, Porto, & Monteiro, 2015). Tal conceito reflete, 
portanto, um processo de qualificação, de aquisição e 
evolução das competências laborais.

Mas além de analisar o conceito e os signifi-
cados atribuídos ao DP, é importante também que 
sejam investigados seus usos em diferentes campos 
do conhecimento. Nesse caso, é importante analisar 
especialmente três campos: Educação, Administração 
e Psicologia, com usos distintos do conceito, embora 
algumas vezes complementares.

No campo da Educação, o DP focaliza a formação, a 
aquisição e o desenvolvimento de competências. A discus-
são do DP no campo educacional ocorre não somente em 
cursos de natureza técnica, claramente voltados para a for-
mação profissional, mas na própria discussão do papel da 
Educação Básica, em especial, o Ensino Médio, bem como 
na Educação Superior, em suas diferentes etapas.

No que diz respeito à Educação Básica, a discus-
são sobre formação profissional inicia-se, sobretudo, no 
Ensino Médio, que ainda não tem no Brasil uma identi-
dade clara sobre o seu papel em termos de preparação 
para a continuação dos estudos (formação propedêu-
tica) ou preparação para o trabalho (formação profissio-
nal) (Zibas, 2005). Uma análise dos diferentes modelos 
de ensino médio realizada por Castro (2008) aponta que 
o modelo brasileiro difere do norte-americano (escolas 
com cursos semelhantes, em que os alunos podem 
escolher parte das disciplinas que querem cursar) e 
também difere do modelo europeu (escolas com cursos 
diferentes, já direcionados para formação profissional 
específica). No modelo brasileiro há menor ênfase no 
planejamento da vida profissional, pois os estudantes 
não têm como optar por diferentes tipos de escolas, 
tampouco por escolhas pessoais de formação dentro 
das escolas. O único caminho para um DP no Ensino 
Médio seria o de optar por cursos técnicos.

Além da Educação Básica, a discussão do DP, no 
campo da Educação, também continua ocorrendo no 
Ensino Superior em seus diferentes níveis. A graduação 
tem o claro propósito de formação de um profissional. A 
pós-graduação lato sensu, por sua vez, está voltada para 
a especialização e atualização profissional. E mesmo a 
pós-graduação stricto sensu, que incialmente era vol-
tada para a formação de mestres e doutores, com a 
criação dos mestrados profissionais passou a assumir 
também um papel mais claro no DP (Coordenação de 
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Aperfeiçoamento de Pessoal de Nível Superior [Capes], 
Portaria Normativa nº 17/2009).

No contexto educacional, além da ênfase na for-
mação dos estudantes, há também um uso bastante 
comum do termo na preparação dos professores, com o 
entendimento de que o processo intencional e contínuo 
destinado a melhorar o conhecimento profissional, as 
destrezas e as atitudes dos educadores terão reflexos na 
melhoria da aprendizagem dos alunos (Guskey, 2000). 
A partir dessa lógica, os estudos acerca do DP são bas-
tante explorados pela área da Educação, em especial no 
que se refere ao desenvolvimento de professores (Hill et 
al., 2013; Monteiro & Mourão, 2017). Assim, é possível 
encontrar uma vasta literatura acerca do seu conceito 
na área da Educação, ao contrário do que acontece em 
outros setores de trabalho.

O desenvolvimento profissional de docentes é 
considerado como o processo pelo qual os professores, 
no papel de agentes de mudanças, revêem, renovam 
e ampliam individual ou coletivamente os propósitos 
do ensino, adquirem e desenvolvem de forma crítica o 
conhecimento, as destrezas e a inteligência emocional 
essenciais para a reflexão e as práticas profissionais, 
em cada fase da vida laboral (Day, 2001). Nessa mesma 
linha, Ponte (1994) acrescenta que nesse processo o 
professor reconhece a necessidade de crescimento e 
de aquisições diversas, atribuindo a si próprio o papel 
fundamental para o seu desenvolvimento.

Esse processo de DP seria, pois, caracterizado por 
acréscimos de conhecimento, atitudes e competências 
dos professores (Sparks & Loucks-Horsley, 1990). Nesse 
sentido, o conceito está relacionado a um amadureci-
mento do profissional e à reflexão e melhoria do seu 
saber fazer, derivado de experiências formais e infor-
mais de aprendizagem (Day, 2001).

No campo da Administração, o foco está na car-
reira, na empregabilidade e no desempenho no traba-
lho. De fato, desenvolver competências no trabalho 
tornou-se um conceito central para compreender as 
mudanças que passaram a ocorrer no sistema de desen-
volvimento das pessoas (Gondim, Souza, & Peixoto, 
2013). Assim, o conceito de DP assume um sentido 
amplo no ambiente laboral e refere-se a um conjunto 
de ações de indução de aprendizagem para ajudar a 
organização e as pessoas a atingirem os seus objeti-
vos. O desenvolvimento estaria associado, pois, tanto 
a ações de aprendizagem que ocorrem formalmente 
no ambiente de trabalho, como também a ações de 
aprendizagem informal, que decorrem das experiências 

cotidianas dos trabalhadores (Coelho & Mourão, 2011; 
Flach & Antonello, 2010; Mourão et al., 2015).

Destarte, a aprendizagem nas organizações 
divide-se em dois tipos: a natural ou informal, e a 
induzida ou formal (Abbad & Borges-Andrade, 2014). 
Tais aprendizagens também são consideradas como 
explícita ou implícita, respectivamente (Sonnentag, 
Niessen, & Ohly, 2004). A primeira ocorre por meio de 
tentativa e erro, por imitação, observação, na busca 
de ajuda com colegas no cotidiano laboral, nos arqui-
vos de materiais escritos e nos contatos informais 
com pares, superiores, fornecedores e parceiros de 
trabalho. A segunda diz respeito a situações estrutu-
radas, planejadas pelas organizações e/ou pelos tra-
balhadores, para potencializar os processos de aquisi-
ção, retenção e generalização de competências.

O processo de amadurecimento profissional, 
associado à experiência laboral e ao crescimento das 
pessoas em suas fases de DP associa-se à aquisição e 
aperfeiçoamento de conhecimentos, habilidades e ati-
tudes. Tal processo, por sua vez é considerado, em mui-
tos casos, como preditores do desempenho no trabalho 
e da condição de empregabilidade.

O surgimento do conceito de empregabilidade, 
que compreende um conjunto de competências e 
habilidades necessárias para uma pessoa conquistar e 
manter um trabalho ou emprego (Campos, 2011), fez 
crescer a preocupação das pessoas com o seu desen-
volvimento profissional. Segundo Aranha (2001, p. 
281), “por empregabilidade entende-se a responsabili-
zação do trabalhador pela obtenção e manutenção do 
seu emprego, através de um processo contínuo de for-
mação e aperfeiçoamento”. Diante desse novo cenário 
de responsabilização dos trabalhadores, o DP passa a 
ser foco não apenas das organizações, mas também 
dos indivíduos que buscam garantir sua empregabi-
lidade a partir do desenvolvimento de competências 
que os coloquem em uma posição favorável no mer-
cado de trabalho.

Dessa forma, é exigido do trabalhador que ele se 
mantenha atualizado e aberto a novos conhecimentos 
para que diante de tantas transformações possa conhe-
cer e aplicar os novos significados ao mundo do traba-
lho (Abbad, Loiola, Zerbini, & Borges-Andrade, 2013). 
Assim é que, do trabalhador do século XXI, exige-se 
mais do que o conhecimento específico das tarefas de 
um posto de trabalho. Esses trabalhadores precisam ser 
plurais, dominar os saberes específicos de uma deter-
minada área do conhecimento e, simultaneamente, ter 
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visão sistêmica que lhe permita fazer adaptações no 
seu fazer laboral. Portanto, o mundo do trabalho atual 
requer que os trabalhadores possuam múltiplas compe-
tências para que haja o DP, destacando-se: aprender a 
conhecer, a fazer, a viver junto com outras pessoas e a 
ser (Abbad et al., 2013).

Por fim, no campo da Psicologia o termo “desen-
volvimento profissional” mescla conceitos advindos da 
Educação e da Administração, pois consiste da constru-
ção de conhecimento e de competências a partir tanto do 
processo de formação, como da prática profissional, com 
reflexos na práxis e nas interações sociais no ambiente 
de trabalho (Barbier, Chaix, & Demailly, 1994). O conceito 
inclui processos individuais amplos, como as transforma-
ções identitárias dos indivíduos, além das competências 
coletivas desenvolvidas ao longo da trajetória profissional 
(Paquay, Wouters, & Van Nieuwenhoven, 2012).

Em outro conceito de “desenvolvimento profis-
sional” a referência volta-se para o processo individual 
de aprendizagem de conhecimentos, habilidades e ati-
tudes. Em tal processo o indivíduo aprende pela expe-
riência laboral – um aprendizado pelo e para o trabalho 
(Paquay et al., 2012).

Em uma síntese dos conceitos apresentados pelos 
dicionários e pela literatura da área, é possível fazer uma 
análise que destaca o uso dos seguintes vocábulos: trans-
formação, identidade, competências, trajetória, processo, 
indivíduo, coletividade, conhecimentos, habilidades e 
atitudes, aprendizagem, construção, prática, interações 
sociais, ambiente e trabalho. Do ponto de vista de uma 
análise temática, poder-se-ia agrupar tais vocábulos em 
três conjuntos de elementos ou dimensões: (i) transfor-
mação / trajetória / processo / construção; (ii) competên-
cias / conhecimentos / habilidades / atitudes / aprendi-
zagem / identidade / prática / trabalho; e (iii) indivíduo / 
coletividade / ambiente / interações sociais.

O primeiro grupo de vocábulos está mais relacio-
nado à palavra desenvolvimento e evidencia que a sua 
natureza é processual, ou seja, algo que acontece ao 
longo do tempo e que está associado a uma constru-
ção, mudança, caminho percorrido, trajetória, transfor-
mação, crescimento, evolução, maturação. O segundo 
grupo de elementos volta-se para o termo profissional, 
pois refere-se ao objeto da mudança, isto é, o que muda 
com o desenvolvimento (os conhecimentos, as habilida-
des, as atitudes, as competências decorrentes de uma 
aprendizagem e de uma prática que afeta o trabalho, 
a identidade e a atuação do profissional). Por fim, o 
terceiro e último grupo de elementos associa-se aos 

contextos e às formas em que ocorre esse processo de 
transformação de competências que pode ter caráter 
individual ou coletivo, partindo das interações sociais e 
da relação estabelecida com o ambiente.

Como se depreende dessa análise conceitual, o 
DP não necessariamente está associado ao contexto 
das organizações, pois ele ocorre com pessoas que 
têm ou não vínculo empregatício. A descrição do con-
ceito refere-se a um fenômeno que envolve os traba-
lhadores de modo geral, sejam eles ligados ao mer-
cado formal de trabalho, autônomos ou pertencentes 
ao mercado informal. As características centrais do 
conceito estão associadas, portanto, a um processo 
de aprendizagem relacionada às atividades de tra-
balho ou à profissão. Tais características aproximam-
-se do conceito de DP no Dicionário de Psicologia da 
American Psychological Association – APA (VandenBos, 
2010, p. 274), que define o termo como “a educação 
ou treinamento continuado que é esperado ou reque-
rido de pessoas empregadas em uma profissão”.

Assim, seguindo a metodologia proposta, após 
a análise do uso e atributos do conceito, é importante 
identificar outros conceitos possíveis relacionados ao DP. 
Essa etapa será descrita a seguir, a partir de uma aborda-
gem das principais áreas que estudam a temática.

Os Relacionamentos do Desenvolvimento 
Profissional com outros Conceitos

A terceira etapa da análise conceitual diz respeito 
ao estabelecimento de relacionamentos com outros 
conceitos. No dicionário da APA, o termo aparece asso-
ciado a Desenvolvimento de Carreira, que é entendido 
como a maneira pela qual a pessoa gerencia a sua car-
reira, dentro e/ou entre organizações; e as maneiras 
pelas quais a organização estrutura o progresso pro-
fissional de seus empregados, os recompensando com 
variados benefícios à medida que eles se tornem mais 
habilidosos e experientes (VandenBos, 2010).

Observa-se uma diferença entre os conceitos de 
DP e Desenvolvimento na Carreira (apresentado por 
VandenBos, 2010, no Dicionário da APA). O primeiro 
seria a resultante da aprendizagem relacionada ao tra-
balho, envolvendo um processo de desenvolvimento 
de competências. Já o Desenvolvimento na Carreira, 
nessa visão mais ortodoxa, compreenderia outros 
aspectos como progressão na organização e decisões 
de mudança de área de atuação. Mas as diferenças 
entre tais conceitos ficam menores quando se consi-
deram definições mais abrangentes de carreira como 
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a apresentada por Donald Super no modelo do Arco 
Normando (Super, 1990). Em tal teoria, o conceito de 
carreira é associado a dois pilares. Um de base biológica 
– representando as dimensões pessoais (influência da 
personalidade e das escolhas profissionais) e o outro de 
base geográfica – representando as dimensões sociais 
(influência das condições socioeconômicas e do con-
texto de forma mais ampla). Tais pilares seriam integra-
dos pelos construtos de aprendizagem social e tomada 
de decisão (Oliveira, Melo-Silva, & Coleta, 2012). Nesse 
sentido, o conceito de carreira estaria próximo ao de 
DP, tendo, ambos, a aprendizagem relacionada ao tra-
balho como elemento central.

Essa percepção de proximidade desses con-
ceitos seria corroborada pelo trabalho realizado por 
Ambiel (2014), que apontou que a teoria desenvolvi-
mental de carreira, iniciada por Donald Super, embora 
ainda careça de integração, teve avanços teóricos e 
ganhou novos contornos com a Teoria de Construção 
de Carreira (Savickas, 2013) e o modelo Life Designing 
(Savickas et al., 2009). Nessa perspectiva mais con-
temporânea de carreira, há, então, uma atitude ativa 
por parte do trabalhador em termos da construção e 
desenvolvimento de sua trajetória, que vai além de 
uma sequência de ocupações, compreendendo tam-
bém as significações de suas vivências (Ambiel, 2014). 
Nesse sentido, considerando a Teoria Social Cognitiva 
de Desenvolvimento de Carreira (Lent, Brown, & 
Hackett, 1994), há uma ênfase no papel de agente 
que os indivíduos exercem no processo de desenvolvi-
mento de carreira, bem como em fatores contextuais 
que aprimoram ou restringem essa atuação.

Retomando a definição de DP da APA, obser-
va-se que a análise do conceito de DP permite 
identificar o uso de palavras como “educação” e 
“treinamento continuado” que conferem o caráter 
processual desse conceito, posto que trata de um 
crescimento que não tem um fim esperado, é con-
tínuo. Além disso, o conceito também se associa a 
“profissão”, ou seja, denota o desenvolvimento de 
conhecimentos e competências que são específicas 
a uma determinada categoria ocupacional. O uso 
da expressão “pessoas empregadas” na definição 
apresentada no dicionário, por um lado, reforça a 
importância atribuída às organizações de trabalho 
nesse processo de desenvolvimento; por outro lado, 
exclui, equivocadamente, trabalhadores autônomos 
ou informais. Médicos, dentistas, psicólogos, ven-
dedores e tantos outros profissionais autônomos ou 

informais também apresentam um processo de DP 
que não estaria contemplado em tal definição.

Observa-se, então que a definição de DP no 
dicionário da APA aproxima-se bastante do conceito 
de “desenvolvimento de carreira”, que é inclusive um 
conceito indicado para ser consultado de forma com-
plementar e/ou diferencial. A definição que o referido 
dicionário apresenta para “desenvolvimento de car-
reira” apresenta duas vertentes – o planejamento do 
indivíduo e o da organização. Na primeira, a definição 
de desenvolvimento de carreira é a “maneira pela qual 
a pessoa gerencia o progresso de sua carreira, tanto 
dentro de uma organização quanto entre organizações. 
As questões que os indivíduos precisam enfrentar em 
seu desenvolvimento profissional diferem em função de 
estarem no estágio inicial, intermediário ou final de sua 
carreira” (VandenBos, 2010, p. 273).

O conceito de carreira apresentado no dicio-
nário da APA exclui aqueles que não têm um vínculo 
com uma organização de trabalho, pois fala de um pro-
gresso “dentro de uma organização ou entre organiza-
ções”. Tal restrição ao conceito de carreira é contrária 
ao que indica a literatura da área que aponta possi-
bilidades de tipos de carreira que abrangem pessoas 
que regem seu avanço profissional sem, necessaria-
mente, passar por vínculos com organizações de tra-
balho (Baruch, 2004; Magalhães & Bendassolli, 2013). 
Nesse sentido, a definição apresentada pelo dicionário 
técnico da APA apresenta uma vertente bastante vol-
tada para a Psicologia Organizacional, considerando os 
vínculos estabelecidos entre indivíduos e organizações 
e desconsiderando profissionais como um microem-
preendedor, por exemplo.

Mas, se por um lado, o conceito de DP apresenta 
menos similitudes com o conceito de carreira objetiva – 
que reflete a sequência dos papéis ocupados pelo indiví-
duo ao longo da vida de trabalho (Hall, 1976; Magalhães 
& Bendassolli, 2013); por outro lado, apresenta conver-
gências com o conceito de carreira subjetiva – que se 
refere à interpretação pessoal dos papéis e das expe-
riências de trabalho pelos trabalhadores (Magalhães & 
Bendassolli, 2013). Esse último conceito propõe uma 
dimensão temporal e remete a um processo de trans-
formação identitária que coincide com o conceito de 
Paquay et al. (2012) sobre o DP.

Além do conceito de carreira, o DP também apre-
senta clara associação com o conceito de competências, 
que foi proposto por McClelland, em 1973, como uma 
forma de compreender melhor a escolha de atividades 
profissionais das pessoas na expectativa de avançar em 
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relação aos testes de inteligência. A partir dos estudos 
de Le Boterf (1994) e de Zarifian (2001), o conceito de 
competência passou a ser entendido como agregação 
de valor, sendo o indivíduo – e não mais o cargo – o 
elemento central do conceito (Dutra, 2004). O elemento 
conceitual de agregação de valor presente no conceito 
de competência guarda relação direta com o conceito 
de DP que também prevê um processo de agregação de 
valor ao longo da vida laboral das pessoas.

Além disso, a definição de Perrenoud (1999) 
para competências traz outro elemento que também 
aproxima os conceitos de DP e competência, que 
é a relação com o desempenho no trabalho. Assim, 
competência compreende “uma capacidade de agir 
eficazmente em um determinado tipo de situação, 
apoiada em conhecimentos, mas sem limitar-se a eles” 
(Perrenoud, 1999, p. 7). Essa ideia de uma ação eficaz 
apoiada em conhecimentos seria uma espécie de com-
provação de que a pessoa é competente ou que ela 
se desenvolveu profissionalmente, aproximando, pois, 
esses dois conceitos.

Destarte, os conceitos de competências e de 
desenvolvimento de carreira são aqueles que apresen-
tam uma relação mais direta com o DP. E na continui-
dade da metodologia de análise conceitual, observa-se 
que a identificação dos usos e atributos do conceito, 
associada à análise de outros conceitos a ele relaciona-
dos, viabiliza a identificação e/ou construção de mode-
los de DP, que é o tema da próxima seção.

A Construção de um Modelo Teórico para o Desen-
volvimento Profissional

A quarta etapa da análise conceitual diz respeito à 
construção de casos ou modelos, que podem ser extraí-
dos da realidade, da literatura ou construídos pelo pes-
quisador (Walker & Avant, 1988). Apesar de o presente 
estudo ser eminentemente teórico, para a análise do DP 
optou-se por construir também um modelo extraído da 
realidade, e para tanto foi feita uma pequena pesquisa 
com profissionais da área e trabalhadores em geral.

Na amostra com o grupo de especialistas da área 
(acadêmicos e profissionais que estudam e/ou traba-
lham com a temática do DP), participaram 10 pessoas 
com idade média de 38,2 anos (DP = 9,3), sendo sete do 
sexo feminino e o nível de escolaridade predominante 
foi pós-graduação. Já a amostra formada por trabalha-
dores de diversas outras áreas (comércio, educação, 
telecomunicações, militar e jurídica), foi composta por 
22 pessoas com idade média de 37,7 anos (DP = 11,09), 

64% do sexo feminino e predomínio do ensino médio 
(73%) como nível de escolaridade.

Aos participantes de ambos os grupos foi entre-
gue uma folha com uma pergunta única, a saber: o que 
você entende por desenvolvimento profissional? Não 
foi dada nenhuma orientação quanto ao tamanho ou 
direção da resposta. A coleta de dados foi realizada 
individualmente com cada um dos participantes. Todos 
foram informados de que a pesquisa visava conhecer 
o entendimento que as pessoas tinham acerca do con-
ceito de DP. Os resultados foram analisados por dois 
juízes independentes que marcaram palavras-chave 
que eram associadas ao DP, quer seja pelos especialis-
tas da área, quer seja pelos trabalhadores em geral. A 
listagem de palavras dos dois públicos não teve diver-
gência entre os juízes, possivelmente porque a tarefa 
deles era simplesmente apontar todas as palavras 
mencionadas.

O resultado da análise do DP na visão de espe-
cialistas da área mostra que: a maioria dos pesquisados 
(9) relacionou o DP às habilidades, capacidades e com-
petências profissionais. Apenas um dos pesquisados 
associou o conceito ao desenvolvimento na carreira e 
no cargo e outro fez associação do DP para atuação em 
qualquer área.

Os especialistas remetem o conceito de DP não 
só a busca, aprimoramento, aquisição de conhecimen-
tos para melhoria de seu desempenho, como também à 
percepção de quais são os pontos a serem melhorados. 
Apenas três especialistas associaram o DP às ações edu-
cacionais, citando as aprendizagens formais (cursos de 
qualificação profissional, graduação, palestras, treina-
mentos oferecidos pela empresa) e informais (leituras, 
aprendizagem experiencial, trocas com colegas e pares, 
rede network).

Já na visão dos profissionais de outras áreas, o 
DP está relacionado não só a busca, aprimoramento, 
aquisição de conhecimentos para melhoria do desem-
penho no trabalho, como também à ampliação, acrés-
cimo, aperfeiçoamento e reciclagem dos mesmos. De 
uma forma mais frequente que os especialistas, os pro-
fissionais pesquisados relacionam o DP ao crescimento 
profissional, evolução e ascensão na carreira. As ações 
educacionais foram citadas pela maioria dos pesquisa-
dos, que sinalizaram com maior recorrência as aprendi-
zagens advindas de uma composição de ações formais 
e informais (54%), do que as atividades caracterizadas 
exclusivamente como ações formais (36%).

Uma análise global das definições dadas por espe-
cialistas e trabalhadores aponta para mais similitudes 
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do que discrepâncias. Contudo, a visão dos especialistas 
apresenta um caráter mais abstrato envolvendo compe-
tência, busca, aprimoramento, enquanto os profissio-
nais são voltados para aspectos mais concretos como 
evolução e ascensão na carreira e ações formais e infor-
mais de aprendizagem.

A partir da análise desses resultados é pos-
sível sistematizar um modelo de DP. Esse modelo é 
caracterizado como um processo que se inicia com a 
identificação do objetivo profissional almejado, con-
siderando uma perspectiva de identidade profissional 
e perspectiva profissional futura. Nesse sentido, tal 
processo guarda correspondência ao conceito de car-
reira subjetiva previamente discutido (Magalhães & 
Bendassolli, 2013).

Se for admitida uma intencionalidade nesse 
processo, ou seja, um planejamento do DP, o próximo 
passo seria a análise das necessidades de formação e 
desenvolvimento de competências, que tem como pro-
duto final um plano de aprendizagem. Essa etapa envol-
veria, portanto, o levantamento de competências profis-
sionais necessárias para se atingir o objetivo almejado 
e, simultaneamente, um levantamento das lacunas de 
competências considerando o estágio atual de amadu-
recimento profissional da pessoa. O referido plano de 
aprendizagem deve ser composto, portanto, por dife-
rentes ações voltadas à melhoria, aprimoramento e 
aquisição das habilidades e capacidades indispensáveis 
para o desempenho das atividades laborais almejadas. 
Ele remete a aspectos de reflexão, assimilação e trans-
formação da aprendizagem (Kolb, 1984).

A participação em ações que impulsionem a 
aquisição, aprimoramento, ampliação, acréscimo, 
aperfeiçoamento e reciclagem de conhecimentos rela-
tivos às competências exigidas para a atividade com-
pletam esse modelo de DP. Essas ações envolvem o 
desenvolvimento não só de processos cognitivos, mas 
também afetivos, perceptivos e comportamentais a 
partir de uma perspectiva holística e integrativa da 
aprendizagem experiencial (Kolb, 1984). Nesse sen-
tido, as ações de DP compreendem um processo de 
transformação contínua da experiência a partir da 
interação social como elemento essencial dessa trans-
formação (Illeris, 2007). De acordo, sobretudo com os 
trabalhadores pesquisados e também com a literatura 
da área (Mourão, Monteiro, & Viana, 2014), as ações 
de aprendizagem podem ocorrer de maneira formal 
(por meio de cursos de qualificação profissional, gra-
duação, treinamentos corporativos etc.) ou de maneira 

informal (a partir das experiências cotidianas de tra-
balho, interação com os pares, leitura de livros, etc.).

No processo de DP, a elaboração e implemen-
tação de um plano de aprendizagem devem condu-
zir – em médio e longo prazos, a depender do plano 
estabelecido – a uma identificação de progressos que 
retroalimentam o sistema. Tais progressos podem 
ser identificados a partir da análise de indicadores 
de carreira que podem envolver assunção de novas 
responsabilidades, novas posições ou papéis no 
ambiente de trabalho, ampliação da rede profissio-
nal, ganhos financeiros etc. A identificação desses 
progressos permite uma redefinição de metas pes-
soais e profissionais, que se possibilita uma abertura 
a novos cenários e possibilidades, num processo con-
tínuo de crescimento.

A Figura 1 representa o modelo de DP proposto, 
evidenciando o seu caráter processual e cíclico, con-
firmando o que a literatura apresenta acerca de uma 
aprendizagem ao longo da vida (Borges-Andrade, 
Zerbini, Abbad, & Mourão, 2013). Tal modelo permitiria 
uma espiral cíclica de crescimento, na linha do que foi 
previsto por Nonaka e Takeuchi (1997) relativamente à 
Gestão do Conhecimento.

O modelo apresentado assume um caráter gené-
rico no sentido de que pode ser atribuído a diferentes 
categorias laborais. Assim, não é um modelo especifica-
mente voltado para carreiras de profissões específicas 
como médicos, advogados, engenheiros, músicos ou 
qualquer outra. Tal característica lhe confere ampla apli-
cação e possibilidades de estudo. Tem como elementos 
centrais o fato de prever um processo cíclico, envol-
ver escolhas como ponto de partida, prever processos 
amplos de aprendizagem, estar voltado para o caráter 
subjetivo de carreira e considerar uma transformação 
baseada na interação.

Uma vez construído um modelo de DP cabe 
apresentar uma análise de variáveis antecedentes e 
consequentes associadas a tal construto. Esse processo 
foi conduzido a partir da análise de duas revisões de 
literatura sobre o DP realizadas por Hill et al. (2013) e 
Monteiro e Mourão (2017). A primeira revisão apre-
senta um balanço das pesquisas sobre o tema nos últi-
mos 20 anos e uma sinalização de possíveis caminhos 
futuros. Já a segunda revisão ampliou a busca de estu-
dos empíricos nacionais e estrangeiros e apresentou a 
rede nomológica do conceito, possibilitando a realiza-
ção do último passo da análise conceitual, que será o 
objeto central da próxima seção.
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Figura 1. Modelo de Desenvolvimento Profissional Construído após Análise de Resultado de Pesquisa de Profissionais da Área e de 
Trabalhadores em Geral.

Antecedentes e Consequentes do 
Desenvolvimento Profissional

A quinta e última etapa da análise conceitual 
diz respeito à investigação dos antecedentes e conse-
quentes do DP. O levantamento das variáveis relacio-
nadas ao conceito permite compreender a sua rede 
nomológica, mas os estudos acerca da investigação 
dessa rede na literatura nacional e estrangeira ainda 
são incipientes. Assim, foi analisada a revisão de litera-
tura sobre DP recentemente apresentada por Monteiro 
e Mourão (2017) trazendo os principais antecedentes 

e consequentes do DP. As autoras realizaram uma pes-
quisa no Google Scholar, com uso do software Harzing 
Publish or Perish, pesquisando 514 artigos em inglês e 
português, no período de 1994 a 2014.

A análise dos resumos ou textos completos rea-
lizados na revisão de Monteiro e Mourão (2017) mos-
tra que tanto variáveis pessoais quanto profissionais 
podem atuar como antecedentes do DP. Além disso, 
o estudo aponta que ainda são raras as pesquisas que 
consideram o DP como preditor, sendo mais frequente 
o construto figurar como consequente. As principais 
variáveis antecedentes do DP listadas pelas autoras 
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seriam: mentoring, grupos de estudos colaborativos, 
programas formativos, pesquisa-ação, conhecimento 
do conteúdo, eficácia, crenças, coaching e atitudes. A 
análise dessas variáveis mostra que o DP é favorecido 
tanto por ações formais quanto informais de aprendi-
zagem (Mourão et al., 2015), havendo também espaço 
para características individuais do trabalhador (como as 
crenças, as atitudes e a autoeficácia), corroborando as 
reflexões de Lent et al. (1994) e Ambiel (2014).

Em relação às variáveis consequentes do DP, a revi-
são de Monteiro e Mourão (2017) aponta um único estudo 
desenvolvido por Mourão et al. (2014), que mostra a 
satisfação no trabalho como uma decorrência do DP. Esse 
estudo corroborou com os achados de Santos e Mourão 
(2011), que apontam a satisfação no trabalho como con-
sequência do impacto das ações de treinamento (um dos 
elementos do DP). Nesse sentido, observa-se um interesse 
maior em compreender o que leva ao DP (variáveis ante-
cedentes) do que entender as decorrências advindas de 
tal desenvolvimento (variáveis consequentes).

Um estudo que merece destaque por, apresentar 
um modelo de DP, é o de Ho, Nakamori e Ho (2013). 
Os autores apontam a gestão do conhecimento como 
antecedente do DP de professores de educação básica, 
considerando quatro processos: co-criação por método 
participativo, internalização, compartilhamento e ava-
liação de conhecimento. Esse estudo se destaca por 
apresentar um processo completo de DP, considerando 
seu ciclo evolutivo.

Assim, após investigação dos antecedentes e 
consequentes do DP, fica evidenciada a necessidade de 
ampliação das pesquisas de sua rede nomológica, para 
que seja possível compreender melhor o fenômeno, 
conforme sinalizado na revisão de literatura realizada 
por Monteiro e Mourão (2017). Vale registrar que na 
literatura revisada não foi encontrado nenhum estudo 
que investigasse variáveis mediadoras e moderadoras 
na relação com o DP. O fato de não haver modelos em 
que tal construto modere ou medeie as relações entre 
tais variáveis, reforça a importância de um aprofun-
damento nos estudos sobre DP, uma vez que ele se 
refere a um fenômeno do cotidiano das pessoas (Kolb, 
1984; Paquay et al., 2012) e que muito provavelmente 
apresenta possibilidade de contribuição para explicar 
a relação entre variáveis do indivíduo e do mundo do 
trabalho. A realização da presente análise conceitual 
pode ser útil para impulsionar novas pesquisas nesse 
sentido, pois amplia o entendimento do fenômeno e de 
suas interfaces com outros construtos.

Considerações finais
O objetivo deste estudo foi realizar uma análise 

conceitual do DP a fim de aumentar a compreensão 
acerca do fenômeno. Identificou-se que há grande con-
vergência entre o que se chama de DP no senso comum 
e a forma como o termo é entendido no contexto cien-
tífico. Para leigos ou pesquisadores da área, o termo é 
associado a processos de crescimento e amadurecimento 
do conhecimento, das habilidades e das atitudes do tra-
balhador, adquiridos ao longo da vida e resultantes de 
ações formais ou informais de aprendizagem no trabalho.

A análise do conceito realizada contribuiu para 
clarificar a compreensão do fenômeno, possibilitando 
esclarecimentos acerca do uso e dos atributos do DP, 
assim como seu relacionamento com outros concei-
tos. A comparação das definições de DP em diferentes 
dicionários permitiu identificar que o termo “desen-
volvimento” é associado a aumento, progresso, cres-
cimento, aumento de qualidades morais, psicológicas, 
intelectuais, capacidade ou competência, amadureci-
mento e evolução. Já o termo “profissional” apresentou 
como atributos essenciais: profissão, ofício, atividade, 
cursos profissionais e escola profissional, sendo as duas 
últimas citadas exclusivamente no dicionário Aurélio.

Podemos concluir que a expressão DP é bastante uti-
lizada nas áreas de Educação, Administração e Psicologia. 
Na Educação, o foco está na formação, aquisição e desen-
volvimento de competências profissionais, com foco a par-
tir do Ensino Médio. Na Administração, a pesquisa mos-
tra que o foco está na carreira, na empregabilidade e no 
desempenho no trabalho, estando o DP associado à rea-
lização de ações formais e informais de aprendizagem no 
ambiente de trabalho ou fora dele. Por fim, na Psicologia, 
o termo engloba tanto elementos conceituais advindos 
da Educação (construção de conhecimento e de compe-
tências a partir do processo de formação) como também 
da Administração (com foco prática profissional e nas 
interações sociais no ambiente de trabalho). Além disso, 
a Psicologia contribui com as reflexões de que o DP inclui 
processos individuais, como as transformações identitárias 
e as subjetividades que permeiam a trajetória das pessoas.

Em relação ao resultado da investigação sobre 
antecedentes e consequentes, concluímos que os estudos 
da rede nomológica do DP ainda são incipientes, sendo 
investigados quase que somente os preditores do fenô-
meno. Possíveis variáveis moderadoras, mediadoras ou 
consequentes do DP ainda não são alvo das pesquisas na 
área. Em termos dos antecedentes, podem-se subdividir 
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os achados em dois grupos: variáveis individuais (conheci-
mento do conteúdo, eficácia, crenças e atitudes) e variá-
veis contextuais (mentoring, grupos de estudos colabora-
tivos, programas formativos, pesquisa-ação e coaching).

Uma das contribuições teóricas deste estudo está 
em apresentar a abrangência e a demarcação conceitual 
do DP. O uso frequente do termo deve estar condizente 
com a ideia de que o fenômeno diz respeito a um pro-
cesso intencional e contínuo de aquisição e aperfeiçoa-
mento de conhecimentos, habilidades e atitudes dos tra-
balhadores, com reflexo no desempenho dos mesmos. 
O maior entendimento do significado do DP também 
permite aos estudiosos da área ampliar o entendimento 
acerca do tema e aprofundar as pesquisas sobre o fenô-
meno, refinando elaborações teóricas para seu uso.

Os resultados desse estudo também fornecem 
implicações práticas para aqueles que trabalham com 
a temática, na medida em que permite clarear o fenô-
meno do DP e manter uma unidade conceitual em seu 
uso. Nesse sentido, pesquisadores, estudantes, traba-
lhadores e gestores podem fazer um uso mais adequado 
do termo, guardando as similitudes existentes entre o 
mesmo e os conceitos de desenvolvimento de competên-
cias e desenvolvimento de carreira. Espera-se, portanto, 
que este estudo conduza a uma reflexão crítica acerca 
do conceito de DP, considerando-se que tal fenômeno 
pode ter importantes contribuições para os indivíduos, 
as organizações e a sociedade como um todo. O presente 
artigo também apresenta potencial para contribuir com 
pesquisadores e profissionais que atuam nas áreas de 
orientação profissional e de carreira, uma vez que per-
mite reflexões sobre o conceito e suas interfaces.

Apesar de fornecer tais contribuições, o estudo 
aqui apresentado também tem algumas limitações. Um 
dos passos da análise conceitual realizada contemplou 
uma pesquisa de caráter ainda exploratório com traba-
lhadores e com experts no assunto para investigação 
do sentido atribuído ao DP. Recomendamos, contudo, 
que sejam feitas outras pesquisas que permitam apro-
fundar o entendimento e o significado atribuído ao DP, 
por exemplo, por meio de pesquisas de representações 
sociais acerca do construto. Também seriam impor-
tantes estudos que ampliassem a rede nomológica 
do DP, explorando variáveis individuais e contextuais 
ainda pouco investigadas. Por fim, sugerimos novas 
pesquisas que considerem o DP como variável conse-
quente ou que permitam expandir sua compreensão 
a partir da investigação dos processos subjacentes ao 
fenômeno, com a inclusão de modelos com variáveis 
moderadoras e mediadoras.
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