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Resumen

La propuesta de sistematizacién de fenédmenos psicosociales, como la cons-
truccidén de la carrera, en tipos o metaforas mas generales posee sus limites,
pues tiende a reducir la realidad a las categorias definidas. Sin embargo, si
el objetivo no es ajustar la realidad, sino realizar un retrato de ella con fines
analiticos y exploratorios, se puede volver una estrategia interesante para la
comprensién de aspectos del mundo del trabajo. A través de un andlisis del uso
de tipologias y metéforas en la psicologia de las organizaciones y del trabajo,
se buscara discutir sus potencialidades y limites para el estudio de fenémenos
del trabajo. Para esto, se presentardn dos estudios de caso, buscando ilustrar
el método con una investigacién aplicada y debatirlo desde el punto de vista
técnico y epistemoldgico.

Introduccion

El presente capitulo tiene como objetivo identificar y discutir las potencialida-
des y los limites del uso de tipologias y metéforas en la investigacién en psi-
cologia organizacional y del trabajo (POT) a través del andlisis de los estudios
sobre carrera, constituido como uno de los constructos importantes en este
campo de conocimiento.

En primera instancia, se presenta un breve recorrido histérico de la apa-
ricién en la psicologia del método de clasificacién de las personas en gran-
des grupos homogéneos a partir de criterios predefinidos, especialmente, el
modelo de perfiles y el modelo de tipologias. En segundo lugar, se identifican
y discuten estudios clasicos y contempordneos sobre carrera, destacando
las tipologias y los patrones de carrera en los estudios cldsicos y tipologias,
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patrones de carrera, metéforas, patrones narra-
tivos y/o discursivos, clase de papeles y campos
de carrera en los estudios contemporaneos.
En el tercer lugar, se presentan y discuten las ven-
tajas, desventajas y los posibles limites de estos
recursos de analisis de la realidad. En cuarto lugar,
se muestran dos estudios de caso (tipologias y
metéaforas de carrera) a partir de dos publicaciones
de los Ultimos 12 afos, con el objetivo de ilustrar el
método con una investigacién aplicada y discutirlo
desde un punto de vista conceptual, en términos
técnicos y epistemoldgicos. Por Ultimo, se discuten
las ideas clave propuestas por el libro.

Emergencia del método de
clasificacion de las personas en
grandes grupos homogéneos en la
Psicologia

La psicologia surgié como un proyecto de ciencia,
responsable de explicar y manejar el comporta-
miento humano, siendo a la vez una ciencia bésica y
al mismo tiempo una ciencia aplicada, es decir, tra-
tando de responder tanto cuestiones tedricas como
problemas précticos (Schultz y Schultz, 2005).

Un grupo significativo de investigadores se
concentré en el estudio de las diferencias indivi-
duales de una forma cientifica y en el desarrollo de
estrategias de diferenciacién de las personas, asi
como la ordenacién y clasificaciéon de personas en
grandes grupos homogéneos a partir de criterios
previamente establecidos (Anastasi, 1982). El desa-
rrollo de una forma de anélisis orientada al estudio
de las diferencias individuales se impulsa en funcién
de coordenadas temporales, espaciales y de ideas
sobre el sujeto, la ciencia y la sociedad. El deseo
de utilizar mecanismos de evaluacién que permi-
tieran alcanzar un mayor grado de cientificidad a
través de los métodos experimentales y del uso de
herramientas que permitieran la comprensién de
la realidad basados en resultados cuantificables,
se mezclan en una forma de paradigma de ciencia
donde el sujeto es susceptible de ser observado en
elementos divisibles, ordenados y claramente defi-
nidos (p. e., las actitudes, las aptitudes y los rasgos).
Con este panorama la psicometria se establece
como campo de produccién de conocimiento con

la intencién de trabajar sobre los preceptos de lo
que era considerado la verdadera ciencia (Anastasi,
1982). La sociedad, considerada como estable, con
un cierto grado de continuidad en su desarrollo y
con la idea de que los cambios en ella constituyen
una variable a controlar (Burrell y Morgan, 1978),
también compone uno de los ejes de desarrollo de
este conocimiento.

El modelo de perfiles fue una estrategia inicial
utilizada por la psicologia con el objetivo de ordenar
y clasificar a las personas en grandes grupos homo-
géneos. Este modelo se caracterizd, inicialmente,
por la I6gica de los rasgos, que implica la divisién de
la vida humana en diferentes partes y el andlisis de
cdmo estas se relacionan para generar las funciones
humanas. Segun Allport (1937), los rasgos son uni-
dades comportamentales estables y homogéneas,
que explicarian el comportamiento humano de for-
ma objetiva por su estabilidad temporal, presencia
transcultural y capacidad predictiva. La persona,
por lo tanto, es vista desde su complejidad, con un
conjunto de elementos nucleares (rasgos), que se
combinan y obedecen a un orden que genera una
causalidad lineal, que determina y dirige sus actos
(Super y Bohn Jr, 1972).

Se puede argumentar que este modelo, es
un sistema taxondmico basado en las similitudes
entre los perfiles de individuos, que cumple con
el objetivo de clasificar y organizar a las personas
en grandes grupos, funcionando como referencia
prescriptiva. Por su capacidad de ordenamiento y
categorizacién, este modelo es muy utilizado en la
POT aun en la actualidad.

Una segunda estrategia utilizada por la psico-
logia para ordenar y clasificar personas en grandes
grupos homogéneos fue el modelo de tipos o mo-
delo tipolégico. Los tipos son clases separadas que
se excluyen mutuamente, lo que representa tipos
puros, lo que permite romper con la singularidad de
los acontecimientos, formulando leyes capaces de
explicar lo social y ser instrumentos de explicaciony
generalizacion. La légica de los tipos fue influencia-
da por la I6gica de los tipos ideales de Weber (1999),
que concibe la realidad como algo que se puede
simplificar y generalizar a partir de caracteristicas
definidas previamente. Son tipos ideales, puesto
que su finalidad no es la de reproducir la realidad
tal como es.
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El modelo tipoldgico o las tipologias en el caso
gue nos concierne, operan a través de una clasifica-
cién en tipos psicoldgicos de la humanidad como
un todo. Estos tipos son descripciones de la forma
como las personas se relacionan con el mundo
(preferencia personal), adecudndolas en categorias
previamente estipuladas a través de investigacion y
buscando identificar las estructuraciones centrales
de la vida humana y la distribucién de las personas
en ellas, reduciendo la variedad de formas indivi-
duales a un pequefio nimero de grupos reunidos
en torno del tipo representativo.

Pueden ser divididas en tipologias formales, en
los que los tipos estables se definen basandose en
algunos rasgos psicoldgicos, por ejemplo, la tipolo-
gia ocupacional de Holland (1973), o las tipologias
dindmicas, en las que los tipos estan relacionados
con los cambios y las etapas de desarrollo de las
personas, por ejemplo, los patrones de carrera de
Super (1954). Estas tipologias se presentaran a con-
tinuacion.

Los estudios de carrera

El concepto de carrera es una construccién teo-
rica abstracta que tiene como objetivo ayudar en
la comprensién de las trayectorias de trabajo de
las personas a partir de dos grandes dareas de la
psicologia: la POT y la psicologia vocacional (o
psicologia de las carreras). De acuerdo con Ribei-
ro (2009), la POT hace parte de las ciencias de la
gestién y se “centra en el anélisis e intervencion
de la gestién de los procesos organizativos en su
conjunto” (p. 119), y la psicologia vocacional, parte
de las ciencias del trabajo y se “centra en el andli-
sis y la intervencion del trabajo y de las relaciones
individuo-procesos organizativos del trabajo cons-
truidas continuamente” (p. 120). Entre las diversas
formas de comprension del constructo, podemos
destacar los intentos de sistematizar este fené-
meno psicosocial en grandes grupos a partir de
criterios especificos predefinidos.

Los estudios cldsicos de carrera
Los estudios cldsicos propusieron clasificar las ca-
rreras en tipologias y patrones de carrera, entre los
que podemos destacar, la tipologia ocupacional de
Holland (1973), y los patrones de carrera de Driver
(1979), Form y Miller (1949) y Super (1957).

El modelo tipolégico buscéd describir estruc-
turas genéricas de carrera, clasificdndolas en tipos
especificos (Ribeiro, 2009). Para John Holland:

Los individuos de personalidades similares
crean ambientes fisicos e interpersonales ca-
racteristicos, que pueden ser categorizados a
través de una tipologia. De esta forma, ademés
de los tipos de personalidad, el autor propone
una tipologia del ambiente, comprendiendo que
cada tipo de ambiente tiene un modo particular
de resolver sus cuestiones tanto en el ambito de
las relaciones sociales, presentando estilos ca-
racteristicos de interaccién interpersonal, como
en el de las estrategias especificas de resolucion
de problemas. (Ribeiro y Uvaldo, 2011, p. 101)

En términos generales, Holland (1973) postula
el modelo RIASEC que propone la existencia de seis
tipos de personalidad, basados en los intereses de
las personas y de ambientes ocupacionales [realista
(R), investigativo (1), artistico (A), social (S), empren-
dedor (E) y convencional (C)], que actian como el
motor de la escogencia ocupacional y el desarrollo
de carrera.

Form y Miller (1949) "“acuiaron el término
‘patrén de carrera ocupacional’ para indicar la se-
cuencia y la duracién de las posiciones de trabajo
ocupados por un individuo” (Savickas, 2002, p. 382).
Super (1954) llevé a cabo un estudio longitudinal
llamado career pattern study (CPS) o estudio de pa-
trén de carreras (por su traduccién al espafiol), en
el que analizé “la secuencia de acontecimientos y el
desarrollo de caracteristicas con el fin de revisar los
temas recurrentes y las tendencias subyacentes”
(p. 13), definiendo este patron como “el ndmero, la
duracién y la secuencia de empleos en el historial
de trabajos de los individuos” (Savickas, 2001, p. 54).
A su vez, Driver (1979) definié el patrén de carrera
como una estructura cognitiva o conceptual dura-
dera subyacente al pensamiento individual sobre su
propia carrera.

Form y Miller (1949) identificaron seis patrones
de carrera ocupacional, a saber: carreras estables,
convencionales, inestables, de Unico intento, des-
estabilizadas y carreras de varios intentos. Los dos
primeros se definen como patrones seguros y las
demas fueron clasificadas como patrones inse-
guros. Super (1957) identificd cuatro patrones de
carrera: estable, convencional, inestable y mdltiple
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ensayo. Driver (1979) clasificé las carreras en cuatro
patrones: lineal, tradicional, transitorio y espiral.
En la época en que escriben estos autores, debido a
un mercado de trabajo mas estable que variaba poco
con el paso del tiempo, generando contextos mdas
uniformes, los patrones de carrera identificados por
ellos son muy semejantes y podemos sintetizarlos
en: (a) patron estable o lineal, entendida como una
carrera Unica y lineal a lo largo de la vida; (b) patrén
convencional o tradicional donde la carrera es Unica
y lineal a lo largo de la vida y vinculada a una deter-
minada profesién; (c) patrdn inestable o transitorio,
caracterizada por cambios constantes de carrera
sin estabilizacién y (d) patron de mdltiples intentos o
espiral, en donde hay cambios constantes de carrera
con periodos cortos de estabilizacién. El supuesto
es que estos patrones de carrera representaban las
posibles rutas que una persona podria seguir en el
desarrollo de sus trayectorias de trabajo.

Los estudios contemporaneos de carrera

Cambios significativos del mercado de trabajo re-
sultaron en contextos mas flexibles, heterogéneos 'y
complejos, principalmente desde los afios noventa,
contribuyendo a la idea de que las carreras estarian
mas individualizadas. Estas ideas son claras en las
propuestas de Arthur y Rousseau (1996), Briscoe y
Finkelstein (2009), Hall (1996) e Ibarra y Barbules-
cu (2010), sintetizadas en los modelos de carreras
proteanas y carreras sin fronteras1. A pesar de estos
cambios, la légica de clasificaciones generales de
las carreras continda siendo usada como marco
explicativo importante para el estudio de las carre-
ras, tornandose en los Ultimos afios mas diversa y
amplia. Haciendo una breve revisién de la literatura
en bases de datos como Web of Science, Scopus,
SciELO y Redalyc se identificaron 50 propuestas de
clasificaciones de las carreras en articulos publica-
dos desde 1990. Actualmente tenemos propuestas
de clasificaciones generales de carreras basadas en
la légica tradicional de:

' Carreras proteanas, son gestionadas por la propia persona a
través del compromiso organizacional tradicional (o llamado de
corto plazo), fundado en el autodireccionamiento en busca de
éxito psicoldgico en el trabajo (Hall, 1996). Las carreras sin fron-
teras son construidas mas allé de los limites organizacionales y
se fortalecen a través del networking y de proyectos (Arthur y
Rousseau, 1996).

e Tipologias (o tipos) de carrera (Chanlat, 1995;
Ensher et al,, 2017; Forrier et al,, 2005; Geels
y Schot, 2007; Geels et al., 2016; Gerber, Wi-
ttekind, Grote, y Staffelbach, 2009; Grote y
Raeder, 2009; Kovalenko y Mortelmans, 2014;
Laud y Johnson, 2012; Omair, 2010; Rodrigues
et al,, 2013; Wanberg y Muchinsky, 1992).

e Patrones de carrera (Biemann et al., 2011; Bie-
mann et al., 2012; Bohdziewicz, 2010; Bosley
et al, 2009; Burns, 2015; Canary y Canary,
2007; Chudzikowski, 2012; Clarke, 2009; Du-
tra, 2001; Dwyer et al, 1998; Gerber, Witte-
kind, Grote, Conway y Guest, 2009; Gubler
et al, 2017; Huang y Sverke, 2007; Joseph
et al, 2012; Kanter, 1997; Kattenbach et al,
2014; Kinnunen et al,, 2005; Lyons et al., 2015;
O'Neil et al., 2008; Reitzle et al., 2009; Simosi
et al, 2015; Sullivan y Baruch, 2009; Vinken-
burg y Weber, 2012; Zikic et al., 2010).

Estas propuestas fueron complementadas pos-
teriormente por el aporte de otros autores, definiendo
otras clasificaciones como: perfil de carrera (Faria et
al., 2014; Fournier et al., 2009; Gati et al., 2010; Kuron
et al.,, 2016), metaforas de carrera (Creed y Mcllveen,
2018; Inkson, 2004, 2006, 2007; Smith-Ruig, 2008),
patrones narrativos y/o discursivos de carrera (Lee
et al., 2011; Ribeiro, 2014, 2015), clase de papeles
de carrera (Hoekstra, 2011), y campos de carrera
(Lellatchitch et al., 2003).

Las definiciones principales que usan las
tipologias y los perfiles usados en la época con-
temporanea son muy similares a las definiciones
tradicionales, mientras que las demas definiciones
son propuestas nuevas o actualizaciones de pro-
puestas cldsicas, como los denominados patrones
de carrera. Como mencionan Arnold y Cohen
(2008), “los patrones de carrera son interpretados
normalmente como movimientos observables de
forma objetiva, evidenciados en las jerarquias orga-
nizacionales u ocupacionales” (p. 2), o sea, estaban
orientados en dimensiones objetivas como la dura-
cion, la secuencia y nimero de puestos de trabajo
gue una persona tenia a lo largo de su trayectoria
de trabajo.

Driver (1979) fue uno de los primeros en intro-
ducir dimensiones mds subjetivas en los anélisis
de los patrones de carrera al definirlos como una
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estructura cognitiva o conceptual duradera que
subyace al pensamiento de cada persona sobre su
carrera.

Vinkenburg y Weber (2012) plantearon que esta
concepcién ha sido muy usada en los estudios de
carrera, como se mostré en la breve revisién de la
literatura presentada anteriormente. Estos autores
mencionan que, aunque no haya consenso sobre la
definicién de patrones de carrera, todas sus defini-
ciones posibles reconocen que serian secuencias
de experiencias de carrera en un sentido dindmico
(Higgins y Dillon, 2007) o “clusters de secuencias
semejantes de experiencias de trabajo de los indi-
viduos a lo largo del tiempo” (Vinkenburg y Weber,
2012, p. 594).

Sintetizando, Huang y Sverke (2007) organizan
las tres principales formas de describir patrones de
carrera que aparecen de forma méas predominante
en la literatura. En primer lugar, los patrones de
carrera basados en la ordenacién del desarrollo de
carrera (ordenada versus desordenada). En segun-
do lugar, el movimiento de ascensién, basados en la
direccién de la carrera (vertical versus horizontal).
Por dltimo, la diada estabilidad-cambio de carrera.
De igual forma, Kinnunen et al. (2005) plantean
la existencia de tres categorias predefinidas en la
mayoria de los patrones de carrera propuestos, a
saber: estable, inestable y cambiante.

El concepto contempordneo de metéforas de
carrera puede ser definido, de acuerdo con Inkson
(2002) como“lasustituciénde unconceptoporotro...
mas concreto y distintivo que implica nuevas con-
notaciones’, siendo “indiscutiblemente, no solo un
uso ilustrativo del lenguaje, sino que también es una
forma de apreciar y comprender la realidad” (p. 15).
Las propuestas contemporaneas de carrera de Pro-
teo, carrera sin fronteras, caleidoscopio de carrera
y carrera portafolio, son ejemplos del uso de me-
taforas de carrera para explicar las trayectorias de
trabajo de las personas actualmente (Ribeiro, 2014).

De acuerdo con Bardon et al. (2014), “las narra-
tivas tienen un poder ontoldgico porque constituyen
formas especificas de ordenacioén, a través de las
cuales las personas atribuyen sentido a si mismos
y a otros” (p. 13). De esta forma, los patrones narra-
tivos y/o discursivos de carrera, “ofrecen ‘espacios
epistemoldgicos’ (Polkinghorne, 1995) para las
personas, al privilegiar determinadas versiones de

la realidad y promover modos particulares de ser
y de actuar” (p. 3). Ribeiro (2014, 2015) define los
patrones narrativos y/o discursivos de carrera como
el discurso social central sobre el proceso de cons-
truccion de carrera que emerge de las narrativas
personales de cada trabajador.

Las definiciones de clase de papeles de carrera
(Hoekstra, 2006, 2011) y de campos de carrera (le-
llatchitch et al, 2003) son concepciones aisladas.
Para describirlas, veamos algunas de ellas. Hoekstra
(2011) define las clases de papeles de carrera como
el “conjunto coherente y duradero de caracteristicas
de los efectos percibidos (...) en la manera tipica
como es realizado el trabajo” (p. 164-165), siendo
“productos interactivos de procesos individuales y
ambientales” (p. 159). Este autor propone de esta
manera, una taxonomia de papeles de carrera con
la intencién de describir el contenido de las posi-
ciones de carrera. lellatchitch et al. (2003) definen
campos de carrera como:

El contexto social en el cual los miembros in-
dividuales de la fuerza de trabajo, que estan
equipados con un portafolio especifico de ca-
pitales relevantes al campo, intentan mantener
o mejorar su lugar en la red de posiciones rela-
cionadas con el trabajo a través de un conjunto
estandarizado de practicas que son permitidas
y limitadas por las reglas del campo y, al mismo
tiempo, contribuyen para la formacién de esas
reglas. (p. 732)

A partir de la presentacion de los estudios
mencionados, se puede percibir que el método de
clasificacion de las personas en grandes grupos
homogéneos aun es parte de la I6gica de compren-
siéon del mundo en la contemporaneidad, aunque
presenta variaciones en relacion con los modelos
clasicos en funcién del aumento de la complejidad
del mercado de trabajo. Al analizar las diferentes
propuestas de comprensién de la carrera y su uso
actualmente, cabe preguntarse, ¢es adecuada esta
I6gica como método para la explicacién de fenéme-
nos psicosociales, como es el caso de la carrera?

La siguiente seccidn intentard discutir las ven-
tajas y las desventajas de este método, asi como sus
limites y potencialidades, analizando las propuestas
de las tipologias, patrones de carrera y metéaforas.
Antes de iniciar ese apartado, es importante definir
claramente los dos recursos metodolégicos que
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serdn analizados (tipologia y metéafora), mostran-
do sus semejanzas y diferencias. Las tipologias
pueden ser definidas como la sistematizacién de
la experiencia humana en estructuras universales y
homogéneas con el interés de formular leyes gene-
rales con capacidad explicativa de la realidad, por
otro lado, las metéforas son un recurso del lenguaje
que sirven para describir la realidad por medio de
analogias organizadas, con el objetivo de explicar la
experiencia humana. Ambos recursos metodoldgi-
cos intentan explicar esta experiencia agrupandola
en estructuras universales y homogéneas, pero se
diferencian en el método utilizado para alcanzar
ese objetivo. Las tipologias describen la realidad a
partir del propio fenédmeno, mientras que las meta-
foras crean analogias simbdlicas para describir el
mismo fendmeno. Por ejemplo, una construccién de
carrera determinada por el cambio constante podra
ser definida como de tipo flexible por el recurso
metodoldgico de las tipologias y proteanas desde el
recurso de las metaforas.

Cuestiones de método

Las tipologias y patrones de carrera como
recursos metodoldgicos

A continuacidn, se analizan las tipologias y los pa-
trones de carrera de manera conjunta, pues ambos
métodos buscan el mismo objetivo de sistematiza-
ciéon de un determinado fendmeno psicosocial (el
de las carreras) en grandes grupos homogéneos.
Sin embargo, una diferencia es que la organizacion
por tipos busca proponer estructuras y los patrones
de carrera intentan describir y analizar trayectorias,
siendo el primero estructural y el segundo, de ca-
racter dindmico. A modo de discusidn, las tipologias
y los patrones de carrera como recursos metodo-
l6gicos, presentan potencialidades y limitaciones
similares, por esa razén seran analizados de forma
conjunta.

Retomando la concepcidn de tipo, son recursos
metodoldgicos que tienen como objetivo desarro-
llar estructuraciones centrales y homogéneas de
la vida humana y distribuir las personas en estas
estructuraciones, formulando leyes generales ca-
paces de explicar lo social. Las tipologias son, por
lo tanto, herramientas tedricas de explicacién y

generalizacién. Para Layder (1998) las tipologias
como recursos metodoldgicos son:

Un proceso de influencia mutua entre las ideas,
los conceptos tedricos y la recoleccién de da-
tos de manera continua. De esa forma, la cons-
truccién de la tipologia es otra vertiente de un
abordaje multiestratégica que puede alimentar
la elaboracién y el desarrollo de teorias en un
sentido acumulativo. Ella alienta de forma acti-
va la interaccién dialéctica entre la teorizacion
“emergente” basada en el descubrimiento (re-
coleccidn) de datos e informaciones y el uso de
materiales tedricos existentes derivados de dife-
rentes fuentes. (p. 77)

Ventajas del uso de tipologias

Holland (1996) senala que los aspectos centrales de
los tipos son la estabilidad, la posibilidad de cam-
bio y la congruencia. Por estas caracteristicas, una
ventaja importante en el uso de las tipologias seria
la “capacidad de organizar grandes cantidades de
informaciones sobre personas y ambientes de ma-
nera econémica y accesible” (p. 404).

Burns (2015) concuerda con esta afirmacion de
Holland (1996) manifestando que las tipologias pro-
porcionan "“una valiosa herramienta para organizar
y condensar los datos en unidades comprensibles”
(p. 937). Este autor también plantea otras ventajas
de las tipologias, entre las cuales se encuentran (1)
trabajar a partir de datos en si, (2) ofrecer consisten-
cia metodoldgica para trabajar con la variabilidad
existente en las evidencias, (3) forzar al investigador
a interrogarse sobre los datos, el contexto en el que
ellos fueron recolectados y los fenédmenos sociales a
los cuales estan relacionados, y, (4) la construccion
de tipologias exige del investigador un compromiso
con conexiones tedricas mds amplias y genéricas,
no solamente en la correspondencia puntual entre
conceptos y datos, lo que debe generar sistemati-
zaciones mas complejas de la realidad.

En general, el desarrollo de tipologias puede cla-
rificar el pensamiento, sugerir lineas de explica-
cién y orientar la imaginacién tedrica... un punto
de partida para y de la teoria general... Muchas
veces estas ventajas tedricas de la construccion
de tipologia pasan desapercibidas por aquellos
que las ven como una estrategia autosuficiente,
carente de conexién potencial con una teoria
formal o general. (Layder, 1998, p. 74)
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En los estudios de carrera, las tipologias consti-
tuyen herramientas importantes de sistematizacion
de la realidad compleja en unidades mas generales,
ayudando en el tratamiento de informaciones que
provienen de la complejidad del mundo del trabajo
actual y evitando el discurso de que las carreras
contemporaneas serian individuales, lo que rom-
peria con cualquier Idgica de estructuracion social.
De igual forma, podemos pensar la potencialidad de
la l6gica de los patrones de carrera ya que estos or-
ganizan los movimientos de las personas a lo largo
de sus vidas de trabajo.

Limites del uso de las tipologias

En general, hay mas criticos que partidarios del uso
de tipologias como recursos metodoldgicos, y las
principales criticas se pueden resumir en que ellas
tienen problemas de simplificacion de la realidad, de
descontextualizacién, se centran en la estabilidad vy,
por lo tanto, presentan dificultad para analizar los
cambios, ademds de generar explicaciones reduc-
cionistas de caracter solamente pragmatico y no de
conceptualizacion tedrica.

Anastasi (1977) critica el modelo clasico de
perfil, que, al parecer, no ha sido superado por las
tipologias. En este modelo se plantea que “los ras-
gos no son instancias internas subyacentes, ni fac-
tores causales, solamente categorias descriptivas”
(p.177), por lo tanto, no son explicativas del compor-
tamiento. Ribeiro (2009) concuerda con esta afir-
macién al plantear que existe un alcance limitado
de las tipologias para explicar el mundo complejo
de la actualidad, aunque reconoce que estas herra-
mientas tienen un valor pragmatico necesario para
el desarrollo de los procesos organizativos del tra-
bajo, sin embargo, con poco valor agregado para la
construccién tedrica, principalmente, para el tema
de carrera.

Burns (2015) sefala que las tipologias no es-
tarian, a nivel de la teoria, respondiendo a los pro-
cesos socioecondmicos mas amplios, lo que daria
como resultado, clasificaciones descontextualiza-
das y poco representativas de la realidad. Este autor
también plantea que las tipologias funcionarian
como simplificacién de la realidad compleja, aun
cuando, desde su perspectiva sea un paso metodo-
I6gico necesario para la comprensién de realidades
complejas, sin embargo, se quedan en este punto,

presentando la realidad reducida por el método,
como la propia realidad. Destaca que la mayoria de
las tipologias se componen de una sola variable, lo
que las hace cientificamente fragiles al disminuir su
poder explicativo, y que lo ideal en este caso, seria el
cruce de al menos dos variables con atributos nomi-
nales. “Cuando la tipologia se usa como variable in-
dependiente, probablemente no habra problema...
Sin embargo, es muy dificil analizar una tipologia
como variable dependiente” (Babbie, 2010, p. 182).
Para Geels et al. (2016), las tipologias “dan atencién
explicita limitada a la agencia y a las instituciones”
(p. 896), centrdndose en las caracteristicas méas es-
tables y permanentes de personas, relegando a un
segundo plano su contextualizacién y explicacion
de la forma como ellas pueden transformarse.

Layder (1998) presenta una reflexion sobre
otros problemas en que es cominmente usada la
tipologia. Entre los aspectos que destaca, incluye
las elecciones arbitrarias de dimensiones o varia-
bles, tipos construidos sin referencia a alguna base
tedrica, y la demanda de tipos puros y exclusivos,
que tienden a generar reduccionismos en lugar de
posibilidades interpretativas y explicativas.

Por lo tanto, las tipologias y los patrones de ca-
rrera se basan en una perspectiva individualista de
las carreras que hace hincapié en la estructura de la
persona sobre la agencia y el contexto, focalizando,
ademads, en la estabilidad e inmovilidad. Esto parece
indicar un limite, porque tendrian poder explicativo
de analizar contextos mas estables, pero presentan
dificultades para entender los contextos mas com-
plejos y plurales.

Recomendaciones para el uso de las tipologias como

recurso metodoldgico.
Burns (2015) ofrece una visién general de las reco-
mendaciones y precauciones que deben tomarse
en cuenta para el uso de tipologias como recurso
metodolégico. En primer lugar, siempre se deben
respetar los limites de las tipologias y no plantear
objetivos mas amplios de los que en realidad se
pueden alcanzar. En segundo lugar, “hay que reco-
nocer que el valor tedrico puede perderse si las ti-
pologias fueran principalmente estrategias basadas
en datos” (Burns, 2015, p. 940), lo que refuerza la
necesidad de asociar teoria y datos para la cons-
truccidn. En tercer lugar, reconocer los limites de la
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generalizacion a partir de las tipologias construidas.
En cuarto lugar, tener en cuenta el contexto y los
cambios como dimensiones analiticas clave (Lay-
der, 1998). Y, en quinto lugar, tratar de construir
tipologias mas hermenéuticas en vez de categorias
para ampliar su poder explicativo y “para evitar el
grado de concretizacidon que las tipologias tienen
para situaciones para las que no son totalmente
apropiadas” (Burns, 2015, p. 947). La ldgica de pa-
trones de carrera debe atenerse a las recomenda-
ciones dirigidas a las tipologias para replantearse
los presupuestos y métodos.

Las metaforas como recursos metodoldgicos
Las metaforas son un recurso tedrico y metodold-
gico recientemente usada en el campo de la POT,
que tienen como relevante la obra de Gareth Mor-
gan titulada /Imdgenes de la organizacion (1986),
en la que se utiliza el uso de metéforas para poder
comprender las diversas concepciones de procesos
organizativos existentes. Segin Morgan (1980) el
uso de la metafora es un mecanismo creativo que
produce su efecto a través del intercambio de iméa-
genes. Se fundamenta en que un elemento A es, o
puede parecerse a B, y por medio de un proceso
de comparacion, la sustitucién y la interaccién entre
las imagenes de A y B, es posible generar nuevos
significados. La metéfora tiene una influencia muy
grande en los estudios contemporaneos de carrera,
ganando fuerza y definiendo las principales con-
cepciones que guian su estudio, siendo un claro
ejemplo las propuestas de carrera proteana y la de
carrera sin fronteras (Inkson, 2006; Ribeiro, 2014),
ademas del trabajo de Inkson (2004, 2007) sobre
metéaforas de carrera, inspirado en Morgan (1986).
Carvalho et al. (2015), plantean que la metéafora
se origina en la palabra griega methapora que es
una articulacién de los vocablos metha (sobre) y
pherem (transporte). Estos autores mencionan ade-
mas que Aristételes fue uno de los pioneros del uso
de la légica de la metéfora, definida esta como la
transposiciéon del nombre de una cosa a otra, o de
los sentidos de una cosa a otra por analogia. Inkson
(2002), define la palabra metafora como la “susti-
tucién de un concepto por otro... mas concreto y
sobresaliente, que trae nuevas connotaciones” y
permitiria describir y comprender un determinado
fendmeno o realidad. Ricouer (1975/1997) concibe la

metéafora como proceso retdrico a través del cual se
reescribe la realidad, permitiendo que lo desconoci-
do llegue a ser conocido por medio de analogias y
permitiendo una relectura del mundo. Y Marcuschi
(2000) senala que las metéaforas estan relacionadas
con el mundo cultural y simbdlico de un determi-
nado contexto. Para Morgan (1983), las metaforas
son “una forma estructural bésica de experiencia a
través de la cual los seres humanos se comprome-
ten, organizan y comprenden su mundo” (p. 601).
La metafora puede ser un recurso metodoldgico
para comprender la realidad y, de acuerdo con Mor-
gan (1986), un andlisis basado en la metafora im-
plica formas de dilucidar, aprehender, interpretar y
explicar fendmenos de la realidad.

Potencialidades del uso de las metaforas.

Para Inkson (2002), la metéfora, ayuda a la cons-
truccién de nuevas percepciones de los fendmenos
0 a su reconstruccion, puede generar nuevas reali-
dades y significados, fomentando y facilitando la ex-
perimentacidn y la investigacién. Permiten analizar
diferentes aspectos de la realidad, representadas o
reconstruidas por la metéfora, pues “cada metéafora
contiene un aspecto clave del grupo estudiado”
(p. 17). Morgan (1986) dice que “la metafora moldea
y organiza significados compartidos a través del
pensamiento, del lenguaje y la accién” (p. 28) y
“comunica experiencias no compartidas tipicamen-
te involucrando un proceso de mapeo de lo mas
concreto a lo mas abstracto” (p. 27). Retomando
a Fairclough (2008), Carvalho et al. (2015) sehalan
que las metaforas son “decisiones intencionales
que producen efectos en la realidad” (p. 221) con
poder para estructurar formas de pensar y actuary,
en Ultima instancia, ser naturalizadas y convertirse
en practicas discursivas en un determinado contex-
to psicosocial.

En un momento social e histérico de pluralidad
y complejidad, las metéforas se constituyen en un
recurso importante para la descripcién y compren-
sién de los fendémenos psicosociales, como es el
caso de las carreras.

Limites del uso de las metaforas
Inkson (2002) presenta tres preguntas centrales
sobre el uso de las metaforas como recursos me-
todolégicos: (a) ¢(Tienen el poder de representar



LiMITES Y POSIBILIDADES EN EL USO DE METAFORAS Y TIPOLOGIAS EN LA PsicoLogiA ORGANIZACIONAL Y DEL TRABAJO

estereotipos sociales? (b) ¢Limitan el pensamiento
a través de las imagenes que crean? y (c) ¢Permiten
construir nuevas comprensiones sobre la realidad?
Ortony (1993) apunta que la metéfora seria mas una
retérica que un discurso cientifico y serviria para
disimular, ocultar la realidad o inducir al error inter-
pretativo. En este sentido, habria un riesgo en el uso
de metéforas, principalmente de tipo ideoldgico, ya
que puede ser usada como herramienta de expre-
sién de la realidad. Un ejemplo de esto es evidente
en el campo de estudio de la carrera, en el que la
carrera proteana y la carrera sin fronteras practica-
mente se convirtieron en las Unicas concepciones
de carrera existentes, a pesar de que varios estudios
senalan el predominio de las tradicionales carreras
organizacionales en el mundo del trabajo (Biemann
et al,, 2012; Clarke, 2013; Kovalenko y Mortelmans,
2014; Ribeiro, 2015).

Doving (1996) describe los principales errores
engendrados por una metéfora, a saber: (a) errores
al plantear significados irrelevantes, forzados en la
realidad representada o reconstruida por la meta-
fora; (b) errores de omisién —cuando una metéfora
deja por fuera aspectos importantes de la realidad
representada o reconstruida por ella—; (c) errores
de falta de adecuaciéon —cuando la metafora es
producida por medio de una relacién inapropiada—;
y (d) error de redundancia —cuando la metéfora no
anade nada a la realidad representada o recons-
truida por ella—. Morgan (1986) manifiesta que hay
una ambigliedad metodoldgica inherente en el uso
de las metéforas, ya que, al mismo tiempo que las
“metéforas crean insights... también distorsionan,
tienen puntos fuertes, pero también tienen limita-
ciones, [porque] al crear modos de ver, crean mo-
dos de no ver” (p. 348).

Recomendaciones para el uso de metaforas como
recurso metodoldgico
Cornelissen et al. (2008) hacen una sintesis de
recomendaciones y precauciones que deben to-
marse en cuenta para el uso de metaforas como un
recurso metodoldgico. Ellos proponen a los inves-
tigadores que:

(a) hagan elecciones metodoldgicas que per-
mitan mayor aproximacién y aprehensién del
lenguaje presente en la realidad estudiada; (b)

hagan uso del proceso de validacion cualitativa,
para verificar, en la 6ptica del enunciador, la co-
herencia y la veracidad de las interpretaciones
de las metéforas; (c) corrijan las imprecisiones
conceptuales, las interpretaciones y las gene-
ralizaciones distorsionadas; y (d) faciliten la
realizacién de evaluaciones de los procesos de
identificacion, categorizacién e interpretacién
de metéforas. (Carvalho et al., 2015, p. 226)

Teniendo en cuenta estos aspectos, la metéafora
debe ser construida con precisién y de forma trans-
parente para tener validez cientifica y legitimidad
entre la comunidad académica (Inkson, 2004, 2007).

Veamos ahora cémo estos recursos metodolé-
gicos se estan poniendo en practica con el fin de
evaluar sus limites y potencialidades a partir del
ejemplo de dos estudios de caso extraidos de dos
publicaciones de los ultimos 12 afos. Un estudio de
caso de una tipologia de movilidad de carrera (Ko-
valenko y Mortelmans, 2014) y un estudio de caso
que hace uso de tipos de metéaforas de carrera (Smi-
th-Ruig, 2008) que muestran potencial como recur-
so metodoldgico. Los estudios tenian como puntos
en comun, ser conducidos en paises desarrollados
—Bélgica y Australia, respectivamente—, presentar
una muestra relevante y equilibrada entre hombres
y mujeres, ademds de estar formada por personas
mayores de 40 afos. Ambos casos permiten ilustrar
el método con una investigacién aplicada y discutir-
lo en términos técnicos y epistemoldgicos.

Ejemplificacion del método en
funcion del objeto

Los estudios de casos han realizado un anélisis
de los métodos de clasificacién de personas en
grandes grupos homogéneos a partir de criterios
predefinidos basados en seis criterios definidos por
la revisién de la literatura previamente presentada,
para analizar su potencial como un recurso metodo-
Iégico. Los criterios son: (1) construccién basada en
una sola variable; (2) mayor foco en la estabilidad y
dificultad de ocuparse de los cambios; (3) falta de
referencia a una base tedrica; (4) mas descriptiva
que explicativa (mas categorial que hermenéuti-
ca); (5) descontextualizaciéon y (6) capacidad de
generalizacion. Como forma de operacionalizar
el andlisis de los estudios de casos, se elaboraron
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seis preguntas basadas en los criterios descritos
que fueron respondidas para cada estudio de caso
presentado. Las preguntas por responder fueron: (1)
¢La propuesta de sistematizacién fue construida a
partir de mds de una variable? (2) ;Se centran en la
estabilidad, y presentan dificultad de ocuparse de
los cambios? (3) ¢Utilizan alguna teoria como base
para la sistematizacién propuesta? (4) ;Tiene poder
explicativo? (5) ¢Crean o describen la realidad? y (6)
¢Se puede generalizar?

Estudio de Caso I-Tipos

Elegimos la propuesta de Kovalenko y Mortelmans
(2014) para el andlisis, ya que se trata de un estu-
dio contemporaneo, con una muestra significativa
(2 934 personas) y proporciona teoria de base.
Los autores proponen la construccién de una tipo-
logia de las pautas de movilidad de carrera, corre-
laciondndola con el éxito de carrera tanto subjetivo
como objetivo y tratan de verificar la capacidad de
dos modelos tedricos (teoria de la segmentacion
del mercado de trabajo y la nueva teoria de carrera)
para explicar los tipos de movilidad de carrera cons-
truidos. Basicamente, las teorias utilizadas difieren
en el modo en que analizan las consecuencias de
la movilidad de carrera. Mientras que, en la teoria
de segmentaciéon del mercado de trabajo, la movi-
lidad de carrera se asocia con la inestabilidad y es
productora de consecuencias objetivas y subjetivas
menos favorables; en la nueva teoria de carrera,
la movilidad es vista de modo positivo, pues seria
condicidn central para la construccion de la carrera
en un mundo flexible.

La investigacidn realizada se basa en la distin-
cién entre cuatro estados de carrera (el empleo, la
inactividad, el desempleoy lajubilacién), y la “movili-
dad de carrera se define como el conjunto de transi-
ciones entre los cuatro estados de carrera descritos
anteriormente” (Kovalenko y Mortelmans, 2014,
p. 242). Las dos variables principales fueron: mo-
tivos objetivos de transicién y el éxito subjetivo de
carrera, divididos en dos factores (satisfaccion con
la carrera y decepcidn de carrera). La investigacion
utilizé un método cuantitativo (un modelo de regre-
sion multiple y el optimal matching analysis [OMA])
y sobre la base de la distincion entre los cuatro es-
tados de carrera descritos, sistematizé seis tipos de
movilidad de carrera, a saber:

e Tradicional (66,5 % de la muestra, siendo el
90,2 % hombres y 44,2 % mujeres). “Se ca-
racteriza por un periodo prolongado de vin-
culo a una Unica organizacién, que continda
hasta la jubilacién” (Kovalenko y Mortelmans,
2014, p. 243) y en el que pueden ocurrir algu-
nas minimas transiciones de carrera.

e Transicional (7,4 % de la muestra, siendo el 5%
hombresy 9,6 % mujeres). “Se caracteriza por
un ndmero mucho mayor nimero de transi-
ciones que se producen no sélo en el comien-
zo de la carrera, sino a lo largo de su curso”
(Kovalenko y Mortelmans, 2014, p. 244).

e [nactivo (28,2 % de la muestra, siendo el
28,2 % mujeres). “Caracterizado por un cor-
to periodo de empleo en el comienzo y una
posterior transiciéon a la inactividad, que se
mantiene hasta la jubilacién” (Kovalenko y
Mortelmans, 2014, p. 244).

e Mixta (12,5 % de la muestra, siendo 12,5 %
mujeres). “Combina la actividad en el merca-
do de trabajo con la inactividad en proporcio-
nes aproximadamente iguales” (Kovalenko y
Mortelmans, 2014, p. 244.).

e Desempleado (54 % de la muestra, siendo
5,4 % de mujeres). "Contiene largos periodos
de desempleo, a veces combinados con tra-
bajos esporadicos de corta duracién” (Kova-
lenko y Mortelmans, 2014, p. 244.).

e [ntermitente (4,8 % de la muestra, siendo
4,8 % de hombres). Implica una carrera in-
terrumpida por periodos de inactividad vy
desempleo.

En comparacién con la sistematizacién de los
modelos de patrones de carrera propuestos ante-
riormente, a partir de estudios mas clasicos lleva-
dos a cabo entre 1950 y 1980, nos encontramos con
una similitud grande con el estudio de Kovalenko y
Mortelmans (2014). Los patrones estables o lineales
y los patrones convencionales o tradicionales de
las investigaciones clasicas, son similares al tipo
tradicional propuesto por Kovalenko y Mortelmans
(2014), definidos por una carrera Unica y lineal a lo
largo de la vida, con una diferencia, que es la posibi-
lidad de algunas pocas transiciones de carrera en el
estudio actual, probablemente debido a las diferen-
tes configuraciones del mundo del trabajo distintas
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para cada momento histdrico, siendo la situacién
actual menos estable y potencialmente generadora
de cambios. El patrén clasico de multiples intentos o
también denominada espiral, definida por cambios
constantes de carrera con periodos cortos de esta-
bilizacién, puede asociarse con el tipo transicional
de movilidad de carrera propuesto por Kovalenko
y Mortelmans (2014). La diferencia fundamental es
que la tipologia propuesta por Kovalenko y Mortel-
mans (2014) produjo cuatro tipos, centrados en el
problema de periodos de tiempo de inactividad en
el mundo del trabajo, que no se describen en los es-
tudios clasicos, que mostraron un patrén inestable
o transitorio, con cambio constante de carrera, que
no figuraba en el estudio actual. Vamos a ver coémo
la propuesta de Kovalenko y Mortelmans (2014)
responde a las preguntas postuladas para anali-
zar el potencial de las tipologias como un recurso
metodolégico.

1) ¢La propuesta de sistematizacién fue cons-
truida a partir de mas de una variable? Si.
La tipologia fue construida a partir de dos va-
riables: motivos objetivos para la transicion y
el éxito subjetivo de carrera, dividido en dos
factores (satisfaccién con la carrera y decep-
cion con la carrera). La tipologia era conside-
rada como una variable independiente segun
lo recomendado por Babbie (2010). Ademas,
analiza las influencias de género y de etapas
de la carrera, y discute como esta tipologia se
aplica en diferentes segmentos del mercado
de trabajo.

2) ¢Se enfocan en la estabilidad y presentan
dificultad para manejar los cambios? No.
La tipologia construida propone comprender
los patrones de movilidad de carrera, verifi-
cando la forma comuin de cambio, o no, de la
trayectoria de carrera de cada participante en
la investigacién.

3) ¢Utilizan alguna teoria como base para la sis-
tematizacién propuesta? Si. La investigacion
utilizé dos modelos tedricos (teoria de la seg-
mentacién del mercado de trabajo y la nueva
teoria de carrera) para tratar de explicar los
tipos de movilidad de carrera construidos y
llegd a la conclusién de que solamente con
la articulacién de las dos teorias seria posible
explicar la tipologia construida.

4) ¢Tiene poder explicativo? Si. La tipologia pro-
puestay el andlisis de las variables estudiadas
(motivos objetivos para la transicién y éxito
subjetivo de carrera-satisfaccion con la carre-
ray la decepcidn de carrera) permiten alcan-
zar su capacidad predictiva en términos de
resultados de la carrera a lo largo del tiempo.

5) ¢Crean o describen la realidad? La tipologia
construida no crea ni describe la realidad,
sino que propone una herramienta de andlisis
de la movilidad de carrera.

6) ¢Se puede generalizar? Kovalenko y Mortel-
mans (2014) destacan que la tipologia pro-
puesta, probablemente, pueda tener alguna
forma de generalizacién en contextos de
mercado de trabajo mas regulados y con un
Estado de bienestar social de paises desarro-
llados, existiendo dificultad de aplicacion en
contextos diferentes a estos.

En resumen, teniendo como base las reco-
mendaciones para el uso de las tipologias como
recurso metodoldgico propuestas por Burns (2015),
podemos decir que Kovalenko y Mortelmans (2014)
llevaron a cabo estas recomendaciones y propu-
sieron una tipologia relevante. Los autores respe-
taron los limites de la investigacién desarrollada,
construyeron una tipologia basada en la teoria y los
datos asociados, reconocieron los limites de la ge-
neralizacidn a partir de las tipologias construidas, se
centraron en los cambios como dimensién central
de analisis y pretendieron construir tipologias con
poder explicativo.

Estudio de caso ll-metéaforas

Elegimos la propuesta de Smith-Ruig (2008) para
el andlisis, también por ser un estudio contempo-
rdneo, como el estudio de las tipologias analizados,
con un grupo de participantes significativos, tratan-
dose de una investigacion cualitativa (59 personas)
y presentando teoria de base. Los participantes
eran profesionales de contabilidad, una profesién
que suele propiciar trayectorias de carreras mds
lineales. El autor se propuso analizar las trayecto-
rias de carrera narradas por los participantes, y sus
conceptos sobre la carrera y el éxito profesional.
También buscd determinar, principalmente, si las
carreras construidas siguieron modelos lineales,
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mas tradicionales o modelos sin fronteras, mas con-
tempordneos. Con este fin, se basé en la propuesta
de metéaforas de carrera de Inkson (2002) que hace
uso de tres tipos de metéaforas.

El tipo 1 describe la carrera como construccion
y “enfatiza el papel del individuo en la creacién de
su propia carrera y los procesos psicoldgicos y
de comportamiento involucrados” (Inkson, 2004,
p. 101). Seria una carrera mas “individual, autopro-
yectada, idiosincratica, accidental, cadtica, creativa”
(Inkson, 2002, p. 28), y las caracteristicas de las
llamadas carreras proteanasy sin fronteras. El tipo 2
concibe la carrera como una herencia que ha de de-
jarse a las generaciones futuras, es decir, “el camino
creado por los primeros viajeros allana el camino
para los que vienen detrds” (Inkson, 2002, p. 26).
Y el tipo 3 define la carrera como un viaje o movimien-
to entre posiciones (puestos de trabajo, empresas,
profesiones) y a lo largo del tiempo, que se realiza
generalmente en forma secuencial y previsible, con
caracteristicas de llamada carrera tradicional.

En resumen, la investigacion intenté responder
a la siguiente pregunta basica: “;Cémo los hombres
y mujeres participantes de la investigacién entien-
den y conceptualizan sus carreras?” (Smith-Ruig,
2008, p. 22). La respuesta fue construida a través
de un disefo cualitativo y la obtencién de la infor-
macién por medio de entrevistas semiestructuradas
en las cuales los participantes eran estimulados a
contar sus historias de carrera. Vamos a ver cémo
la propuesta de Smith-Ruig (2008) responde a las
preguntas postuladas para analizar el poder de las
metaforas como un recurso metodoldgico.

1) ¢La propuesta de sistematizacién fue cons-
truida a partir de mas de una variable? Si.
Las metéforas utilizadas fueron construidas a
partir de las concepciones de carrera, de éxi-
to profesional y variables tales como el equili-
brio trabajo-familia, factores interpersonales,
oportunidades de carrera y posibilidades de
aprendizaje.

2) ¢Se enfocan en la estabilidad con dificultad
para manejar los cambios? No. Las meté&fo-
ras utilizadas se crearon para comprender las
formas en que se construyeron las carreras de
los participantes, las cuales, generalmente,
fluctian entre tipos de metafora de carrera,
entre modelos mas tradicionales a modelos

sin fronteras, relativizando la necesidad de
uniformidad de los procesos de construccion
de las carreras contemporaneas.

3) ¢Utilizan alguna teoria como base para la
sistematizacién propuesta? Si. La investiga-
cién utilizé el modelo tedrico de las meta-
foras de carrera de Inkson (2002, 2004), asi
como las propuestas conceptuales de la ca-
rrera tradicional (Schein, 1978; van Maanen,
1977) y de las carreras sin fronteras (Arthury
Rousseau, 1996).

4) ;Tiene poder explicativo? Si. Las metaforas
utilizadas pudieron “ayudar a explicar e ilus-
trar las distintas opciones de carrera dispo-
nibles a los individuos” (Smith-Ruig, 2008,
pp. 28-29) usando las variables enumeradas
en la pregunta 1 construyeron buenas hipé-
tesis sobre la forma en que los participantes
construyeron sus carreras y los motivos que
los llevaron a hacerlo de la manera en que la
hicieron.

5) ¢Crean o describen la realidad? Las metéfo-
ras utilizadas no crean la realidad, sino que la
describen con el fin de facilitar su compren-
sién, dando forma y organizando “significa-
dos compartidos a través del pensamiento, el
lenguaje y la accion” (Morgan, 1986, p. 28).

6) ¢Pueden ser generalizables? Las metaforas
utilizadas tienen potencial de generaliza-
cion, pero necesitan ser examinadas en otros
contextos.

En resumen, basados en las recomendaciones
para el uso de metaforas como recurso metodo-
l6gico propuesto por Cornelissen et al. (2008), se
puede afirmar que Smith-Ruig (2008) buscé seguir
esas recomendaciones y presentd una propuesta
para el andlisis de la realidad que resulta relevante.
El autor utiliza una articulacién de las metaforas de
carrera propuestas por Inkson (2004) con el relato
de los participantes, lo que permitié un mayor acer-
camiento y aprehensién del lenguaje presente en la
realidad estudiada, la validacidn de las metéforas a
través de estas narrativas construidas por la investi-
gacion, con lo que logré mayor valor cientifico de las
metéaforas de carrera como recurso metodoldgico.

Para complementar el andlisis de la forma en
que se pueden utilizar las tipologias y metéaforas
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como recursos metodoldgicos, presentaremos
brevemente ejemplos de procesos de construccion
de tipos y metéaforas. En el caso de los estudios de
carrera, los tipos, en general, son extraidos de los
procesos centrales encontrados en la descripcion
de las trayectorias de trabajo de las personas.
Por ejemplo, una trayectoria con caracteristicas mas
lineales 'y con poco cambio es denominada como un
tipo estable, como propusieron Driver (1979) y Super
(1957) y, de forma reciente, Kovalenko y Mortelmans
(2014) denominandola como de tipo tradicional.
En el caso de las metéforas, igualmente estan basa-
das en una caracteristica central de las trayectorias
de trabajo de las personas (la flexibilidad y la dis-
continuidad de las carreras contemporaneas), pero
son propuesta teniendo como base la mitologia
(la carrera de Proteo de Hall, 1996) o en procesos
andlogos al proceso central descrito (carrera como
construccion de Smith-Ruig, 2008).

Consideraciones, conclusiones y
recomendaciones

Las tipologias y metéforas son recursos metodolé-
gicos y analiticos disponibles para la comprension
de la(s) realidad(es) de los sujetos y la sociedad.
Estos recursos corresponden a formas de pensar la
sociedad, la produccién de conocimiento, la ciencia
y los sujetos, organizados en paradigmas de la cien-
cia (Kuhn, 2006).

La complejidad del mercado de trabajo, pro-
ducto de la heterogeneidad en su estructuracion
y funcionamiento, implica también la necesi-
dad de pensar la sociedad en esta perspectiva.
Una forma de aproximacién de esa complejidad
puede ser a través de mecanismos que permitan
acceder a los diversos componentes en que se
estructura. La organizacién de estos componentes
a través de las tipologias permite trabajar con una
idea de realidades mas organizada de lo que real-
mente se presentan. En el caso de las metéforas,
constituyen un recurso del lenguaje para expresar a
través de imagenes que consigan captar y transmi-
tir esa complejidad.

Pensar las tipologias y las metaforas como he-
rramientas (asi como existen muchas otras) con el
debido cuidado de no pensar que son expresion fiel

y copia exacta de la realidad que intentan explicar
y si una representacion de ella, posibilita el desa-
rrollo de conocimiento en el estudio de carreras,
permitiendo el desarrollo de mdltiples lecturas que
facilitan acercarse a la heterogeneidad actual del
mercado de trabajo.

Las anteriores consideraciones pueden plan-
tear una paradoja: usar herramientas que intentan
explicar configuraciones de carreras y que estan
pensadas en condiciones especificas de produc-
cion de relaciones de trabajo, y al mismo tiempo, no
caer en la ilusién de la existencia de singularidades
gue no permiten pensar en la aplicacién de esos
recursos debido a las posibles variaciones locales.

La necesidad de contextualizar el conocimien-
to creado a partir del uso de esas herramientas
contribuye a evitar la ilusién de universalidad en el
funcionamiento de la sociedad. Continuar usando
herramientas que puedan ser examinadas en diferen-
tes contextos, contribuye a revelar su potencial para
el andlisis, la comprension de las singularidades y de
las condiciones comunes en la contemporaneidad.

El uso de tipologias y metéaforas, como fue dis-
cutido y ejemplificado, es controvertido y limitado,
porque tiende a reducir la realidad a determinados
tipos o metaforas. Desde nuestro punto de vista, si
el objetivo no es ajustar la realidad, sino retratarla
con propdsitos analiticos y exploratorios, el uso de
tipologias y metéforas puede constituir una estrate-
gia interesante para entender aspectos del mundo
del trabajo y de los trabajadores, como es el caso
de los estudios de carrera. Ademas, el recurso me-
todoldgico de la tipologia o de las metéaforas puede
presentar un cuadro contextualizado que ayuda
a ilustrar esquematicamente la complejidad del
mundo del trabajo actual, con el fin de explorarlo y
analizarlo. A pesar de los limites inherentes, la bre-
ve revision de los estudios de caso parece apuntar
en esta direccion del uso potencial de tipologias o
metéaforas para la descripcion, el andlisis y la expli-
cacién de la realidad.

En conclusién, intentando responder a las
preguntas clave propuestas por el presente libro,
se puede decir que el uso de tipologias y metaforas
es un instrumento importante para la descripcion
y la explicacién de realidades complejas, como es
el caso del mundo del trabajo y las organizaciones
contemporaneas. La recomendacién principal para
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el uso de estos recursos metodoldgicos es no re-
ducir la realidad a los tipos y metaforas construidas
y siempre contrastarlos con otros que hayan sido
construidos en otros estudios, cumpliendo la exi-
gencia actual de la ciencia de un trabajo colectivo
en red. La validacién entre investigaciones es el
camino privilegiado para poder otorgar legitimidad
y validez intersubjetiva a los tipos y metafora usa-
dos, asi como poder explicativo de la realidad y la
experiencia humana.
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