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“Numa folha qualquer

Eu desenho um sol amarelo
E com cinco ou seis retas

E fdcil fazer um castelo...

Corro o ldpis em torno

Da mdo e me dou uma luva
E se faco chover

Com dois riscos

Tenho um guarda-chuva

Se um pinguinho de tinta
Cai num pedacinho

Azul do papel

Num instante imagino
Uma linda gaivota

A voar no céu

Vai voando
Contornando a imensa
Curva Norte e Sul

Vou com ela

Viajando Havai
Pequim ou Istambul
Pinto um barco a vela
Branco navegando

E tanto céu e mar
Num beijo azul

Entre as nuvens

Vem surgindo um lindo
Avido rosa e grend
Tudo em volta colorindo
Com suas luzes a piscar

Basta imaginar e ele estd
Partindo, sereno e lindo
Se a gente quiser

Ele vai pousar

Numa folha qualquer

Eu desenho um navio

De partida

Com alguns bons amigos
Bebendo de bem com a vida

De uma América a outra

Eu consigo passar num segundo
Giro um simples compasso

E num circulo eu faco o mundo

Um menino caminha

E caminhando chega no muro
E ali logo em frente

A esperar pela gente

O futuro estd

E o futuro é uma astronave
Que tentamos pilotar

Ndo tem tempo, nem piedade
Nem tem hora de chegar
Sem pedir licenga

Muda a nossa vida

E depois convida

A rir ou chorar

Nessa estrada ndo nos cabe
Conhecer ou ver o que vird
O fim dela ninguém sabe
Bem ao certo onde vai dar
Vamos todos

Numa linda passarela

De uma aquarela

Que um dia enfim
Descolorird”

Aquarela
Toquinho, 1983.
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RESUMO

O objetivo deste estudo foi compreender como psicélogos porto-alegrenses estao vivenciando
as tarefas evolutivas do desenvolvimento de carreira inerentes ao estdgio de estabelecimento,
de acordo com a teoria de Donald Super. Além disso, buscou-se verificar as diferencas
percebidas entre a realizacdo das tarefas do desenvolvimento de carreira de psicélogos com
relacdo ao tipo de vinculo empregaticio, seja ele publico, privado ou auténomo e, também,
conhecer como os profissionais relacionam a atual conjuntura sécio-econdmica na insercao do
psicélogo no mercado de trabalho. Foram entrevistados 15 trabalhadores psicélogos (12
mulheres e 3 homens) com idades entre 30 e 38 anos, escolhidos de modo a contemplar a
forma de seu contrato trabalhista (publico, privado ou autdbnomo). A entrevista considerou as
tarefas do desenvolvimento de carreira que dizem respeito ao estidgio de estabelecimento:
estabilizacdo, consolidacdo e progresso. Os dados coletados foram analisados
qualitativamente. Os resultados apontaram seis categorias relacionadas ao estabelecimento de
carreira dos psicologos participantes: a rede de relacionamento, o processo desenvolvimental,
a realizacdo profissional, a legalizacdo do vinculo de trabalho, a preocupagdo com o

desempenho e a busca constante por qualificacao.

Palavras-chave: Desenvolvimento de carreira; orientacdo profissional; trabalho; psic6logos



ABSTRACT

Career development of psychologists: developmental tasks of establishment stage

The objective of this study was to understand how psychologists from Porto Alegre are
experiencing developmental tasks of career establishment stage, according to Donald Super’s
theory. In this research there were interviewed 15 psychologists (12 women and 3 men) aged
between 30 and 38 years old, chosen to reflect the form of their labor contract (public, private
or autonomous). In addition, we attempted to verify the perceived differences between the
tasks of the career development of psychologists regarding the type of employment
relationship, whether public, private or autonomous, and also know how professionals relate
to current socio- economic configuration in the placing of psychologists in the labor market.
The interview included career development tasks related to establishment stage: stabilization,
consolidation and progress. Data collected were analyzed using qualitative research methods.
The results showed six categories associated with participant’s career establishment:
relationship network, developmental process, professional achievement, work contracts’

legalization, performance concern and constantly seeking qualification.

Keywords: Career development; career counseling, work, psychologist performance



APRESENTACAO

Esta pesquisa aborda o desenvolvimento de carreira de psicélogos porto-alegrenses e
como estes estdo vivenciando as tarefas evolutivas referentes ao estdgio de desenvolvimento
de carreira. As motivacdes e 0s questionamentos para a construcdo do problema de pesquisa
da pesquisadora surgiram a partir da pratica como psicologa, através da vivéncia e da
observacdo de trajetdrias profissionais e dificuldades de estabelecimento na profissdo de
psicélogos.

A dissertagdo é composta por cinco capitulos e apresenta a seguinte estrutura:

Capitulo I: o marco tedrico que busca contemplar algumas caracteristicas do mundo do
trabalho até a atualidade, de forma a introduzir o contexto no qual os participantes desta
pesquisa se encontram, bem como o contexto da profissio de psicélogo. Também sdo
apresentados alguns conceitos e fundamentos para a compreensdo do tema de carreira,
enfatizando a abordagem de desenvolvimento de carreira Life-span, Life-space, proposta por
Donald Super (1980).

Capitulo II: o caminho metodolégico trilhado para responder as questdes da pesquisa.

Capitulo III: resultados empiricos sobre as vivéncias dos psicélogos no
desenvolvimento de suas carreiras e discussdo dos dados empiricos encontrados, em sua
dialogia com os pressupostos do estudo e com algumas contribui¢des da literatura.

Capitulo IV: apresentacao das consideracdes finais e recomendacdes para intervengdes
e estudos futuros.

Boa leitura.
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CAPITULO I: INTRODUCAO

Conhecer a trajetéria de carreira de psicélogos porto-alegrenses e compreender suas
praticas inseridas nas complexas configuracdes do cendrio de trabalho contemporaneo sao
alguns dos interesses deste estudo, bem como a preocupacdo com a sua insercao no mercado
de trabalho, considerando seu estabelecimento em carreiras. Estudos recentes focalizam os
desafios diante das incertezas do mundo do trabalho e do desemprego, bem como o processo
de empregabilidade, insercdo e trajetdrias profissionais (Camara, Sarriera & Pizzinato, 2004).

A importancia de estudos e reflexdes sobre o tema frente a crescente demanda por
atividades onde o psic6logo possa se inserir e se estabilizar no mercado de trabalho demonstra
a necessidade de pesquisas na drea. Esse estudo busca a articulacdo entre elementos empiricos
e pressupostos tedricos de modo a conhecer as praticas de psicélogos como um fendmeno
atravessado por determinacdes historicas, politicas e socioecondmicas. A pesquisa parte da
questdo de como psicélogos constroem suas trajetorias de carreira frente as modificagdes nos
contextos e relacdes de trabalho.

A seguir, a revis@o de literatura contempla algumas caracteristicas do mundo do
trabalho até a atualidade, de forma a introduzir o contexto no qual os participantes desta
pesquisa se encontram, seguido do contexto da profissdo de psicélogo. Apds, serd apresentado
um apanhado geral a respeito dos conceitos e fundamentos para a compreensdo do tema de
carreira, abordando diversos autores e teorias. Serd enfatizado, ao final, o enfoque da
abordagem de desenvolvimento de carreira Life-span, Life-space, proposta por Donald Super
(1980), trazendo a teoria de um modelo que considera que todo individuo, ao longo de sua

vida, exerce o desenvolvimento de carreira.

1.1 O Contexto atual do mercado de trabalho

De acordo com Antunes (2002), devido a redu¢do de seguranca na manutencdo dos
empregos, cresce a preocupacdo com a empregabilidade. O trabalhador passa a buscar
capacitacdo pessoal e profissional, sendo controlado pelo tempo, até mesmo fora do trabalho.
A empregabilidade refere-se as condi¢des individuais de competéncia e aptidao para chegar
ao mercado de trabalho, manter-se no emprego e reingressar no mercado de trabalho. Para
Sarriera e Silva (2003), as formas de enfrentamento da realidade do trabalho de trabalhadores
pesquisados sdo adaptativas e ndo buscam melhorias e mudancas em suas condi¢des de
trabalho, visam apenas a manutencao de seus empregos por causa do sentimento de medo de

perder o emprego.
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As transformagdes econdmicas, politicas e tecnoldgicas em curso causam repercussoes
significativas no mercado de trabalho e para a classe trabalhadora. Tais consequéncias ndo se
resumem apenas ao aumento do desemprego, mas referem-se a qualidade do vinculo
empregaticio, ao aumento do trabalho sem carteira assinada, a auséncia de direitos previstos
na legislacdo trabalhista brasileira.

Todos esses processos estdo presentes na economia € na sociedade brasileira,
compondo um contexto de desemprego estrutural, de subemprego e de precarizacdo do
trabalho. Como esse cendrio nao € provisério, o medo em relacio ao desemprego passa a
atingir também os trabalhadores empregados, pois cada trabalhador é potencialmente
desempregado.

Para o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE, 2006), sdo considerados
desocupados os individuos sem qualquer trabalho na semana de referéncia, mas que estavam
disponiveis para trabalhar nessa semana e que tomaram providéncias para consegui-lo no
periodo de 30 dias, sem terem tido qualquer trabalho nesse periodo. Reitera-se que, em maio
de 2006, a populacdo desempregada em seis capitais brasileiras (Recife, Salvador, Belo
horizonte, Rio de Janeiro, Sao Paulo e Porto Alegre) foi estimada em 2,2 milhdes de pessoas
(IBGE, 2006) e em janeiro de 2009 a populacao desempregada nestas mesmas capitais foi de
1,9 milhdes de pessoas (IBGE, 2009).

Diferentemente do IBGE, os dados do Departamento Intersindical de Estatistica e
Estudos Socioecondmicos (DIEESE, 2006), sdo considerados desempregados os individuos
que se encontram numa situacdo involuntdria de nao-trabalho, por falta de oportunidade de
trabalho, ou que exercem um trabalho irregular com desejo de mudanca.

Assim, de acordo com o DIEESE (2006), consideram-se desempregadas as pessoas
que se incluem em uma das seguintes situacoes:

®  Desemprego aberto - pessoas que procuraram trabalho de maneira efetiva nos 30 dias
anteriores ao da entrevista e ndao exerceram nenhum trabalho nos dltimos sete dias;

®  Desemprego oculto pelo trabalho precdrio - compreende as pessoas que procuraram
efetivamente trabalho nos 30 dias anteriores ao dia da pesquisa, ou nos ultimos 12
meses, € que se encontram em alguma das seguintes situagdes: realizam, de forma
irregular, algum trabalho remunerado, realizam algum trabalho ndo remunerado de
ajuda em negdcios de parentes, ou realizam algum trabalho recebendo exclusivamente
em espécie ou beneficio;

®  Desemprego oculto pelo desalento e outros - pessoas sem trabalho e que ndo o

procuraram nos ultimos 30 dias por desestimulos do mercado de trabalho, ou por
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circunstancias fortuitas, mas apresentaram procura efetiva de trabalho nos udltimos 12

meses.

O aspecto positivo da Pesquisa de Emprego e Desemprego (PED) é que ela apresenta
os ndmeros do desemprego oculto por trabalho precdrio e o desemprego oculto pelo
desalento. Sendo assim, os desalentados integram o célculo da Populacdo Economicamente
Ativa (PEA), e os que estdo exercendo trabalho precdrio nao sdo considerados empregados,
alargando os nimeros do desemprego.

Na regidao metropolitana de Porto Alegre, a Populacio Economicamente Ativa
registrou o nimero de 1.835 mil pessoas em 2005. A taxa média de desemprego total foi de
14,5%; a taxa de desemprego aberto foi registrada em 10,3%, ja a taxa de desemprego oculto
passou para 4,2% (DIEESE, 2006).

Dentre as perdas vivenciadas por quem estd na situacdo de desemprego, além das
materiais, destacam-se os sentimentos de inseguranca e desvalia, perdas da consideracdo
social e da autoconsideracdo expressas através da vergonha. Esta € vivenciada pela pessoa
devido ao fato de tomar para si a responsabilidade pela sua prépria exclusdo, carregando
consigo o sentimento de fracasso, a incompeténcia e a culpabilidade (Forrester, 1997).

Uma pesquisa realizada por Sarriera, Berlim, Verdin e Camara (2004) aponta que
jovens desempregados apresentam um maior mal-estar e sentimento de desvaloriza¢do
pessoal, quando comparado com demais jovens. Quanto mais o periodo de desemprego se
estende, maior também € o risco de depressdo e apatia, e, em muitos casos, de desmotivagao
vital, o que pode levar a comportamentos de desprezo pela vida.

Sarriera (1993) estudou os efeitos do desemprego no bem-estar psicoldgico € na
motivacao vital de jovens. Em outro estudo realizado por Sarriera, Schwarcz e Camara (1996)
com jovens desempregados de Porto Alegre, verificou-se que o jovem é afetado, em sua
saude, passando a apresentar sentimentos de depressdo, baixa auto-estima e auto-eficicia
percebida diminuida. Os mesmos jovens desempregados demonstraram desvaloriza¢do de sua
experiéncia escolar e de trabalho, bem como valoracdo do trabalho como uma forma de
obtencdo de dinheiro, o que leva muitas vezes a atitudes de passividade, caracterizadas por
sentimentos de ineficiéncia e limitadas estratégias de agdo (Sarriera, Schwarcz, Camara,
Gandarillas & Bem, 1996).

De acordo com Soares (2000), a crise econdmica vivida nos ultimos tempos traz
também uma crise social, ambas com profundas consequéncias na satide em geral, e também
na saude mental. No momento em que as condi¢des de trabalho se encontram ameagadas pelo

desemprego em massa e pelas consequéncias da globalizacdo e dos avangos tecnoldgicos, o
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sofrimento fisico e psiquico € indissocidvel dessa crise. A identidade pessoal e profissional é
muito atingida nessas situacdes de estresse e de ameaca de desemprego, quando o trabalhador
perde o significado de seu trabalho, o interesse e o prazer naquilo que faz. O papel do
psicélogo € fundamental no auxilio da reduc@o do sofrimento psiquico nesta situacao, atuando
na prevencao das doengas fisicas e mentais advindas do desemprego. Buscando contribuir
neste sentido, Sarriera, Camara e Berlim (2000) realizaram uma intervencdo destinada a
estimular e acompanhar os jovens no processo de inser¢do € manutencdo no mercado de
trabalho, obtendo resultados como a melhora da auto-estima e autoconfianca dos jovens na
busca de trabalho e colocacao profissional.

A partir dos anos 80, inicia-se uma nova Revolug¢do Industrial, baseada nos avancos da
tecnologia da informacdo e dos microcomputadores. O desemprego, advindo disto, atinge
altas taxas em todo o mundo. O novo mercado de trabalho traz muita inseguranga para os
profissionais, que sdo levados a modificar suas crengas sobre seu emprego ou carreira, em
face de um ambiente competitivo e excludente (Baiocchi & Magalhdes, 2004).

Neste contexto, emergem questdes relativas a lealdade a organizacdo e ao
aperfeicoamento profissional, como formas do individuo assegurar-se em sua carreira. Os
conceitos de comprometimento organizacional e com a carreira adquirem relevancia. O
comprometimento caracteriza o envolvimento que uma pessoa tem com o seu trabalho,
associado a sentimentos de lealdade, desejo de permanecer e de se esforcar para alcangar
metas relacionadas ao desenvolvimento da carreira (comprometimento de carreira) e/ou em
prol da organizacao (comprometimento organizacional).

A economia atual, caracterizada por uma competitividade global acentuada, alta
frequéncia de fusdes e aquisiches de empresas, desemprego e recessdo, traz novas
perspectivas de entendimento dos comportamentos relacionados a carreira. O conceito de
entrincheiramento reflete estas mudancas. O individuo entrincheirado encontra-se numa
postura estdtica e defensiva, como sugere o significado da palavra. De acordo com Carson e
Bedeian (1995), muitos profissionais se entrincheiram numa carreira ou organiza¢do devido a
trés categorias de fatores: investimentos na carreira, custos emocionais e limitacdes nas
alternativas de carreira. Os investimentos na carreira referem-se aos aspectos financeiros e de
tempo, relacionados ao aperfeicoamento profissional e dedicacdo ao trabalho que o sujeito
percebe como sendo perdidos no caso de uma mudanca na carreira. Os custos emocionais
incluem a perda das redes de relacionamento interpessoais ligadas ao trabalho e o impacto que
uma mudanca de carreira pode gerar na vida pessoal e familiar. O fator limitacdo de
alternativas de carreira refere-se a percep¢ao do sujeito sobre o seu potencial de recolocagdo

no mercado.
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Os estudantes universitdrios concluem seus cursos com diferentes atitudes e
expectativas frente ao futuro profissional. Embora, exista certo otimismo quanto ao futuro ao
final da graduacdo, a falta de conhecimentos sobre os desafios nas especificidades das
respectivas areas de atuacao parece ser uma situagdo bastante comum (Gondim, 2002).

O jovem trabalhador, em geral, ndo compreende o funcionamento, os objetivos e as
caracteristicas das empresas e do mercado de trabalho, por vezes, ndo percebendo estes como
transparentes e previsiveis. Devido a isso, pode encontrar dificuldade de procurar conhecer as
oportunidades, bem como demonstrar desconhecimento de seus planos e metas pessoais
(Sarriera & Verdin, 1996).

O cendrio contemporaneo do mundo do trabalho requer profissionais que sejam
capazes de gerenciar suas proprias carreiras (Sorj, 2000). O enfraquecimento dos sindicatos e
a relativa erosdo das identidades ocupacionais ou de classe resultam no isolamento do
individuo numa trajetéria particular de construgdo das préprias condi¢cdes de empregabilidade.
Este termo é definido por Chiavenato (2002) como a adequacgdo continua da pessoa ao
emprego que ela pretende conquistar ou manter.

Baiocchi e Magalhdes (2004) encontraram uma correlacdo positiva entre
comprometimento e entrincheiramento na carreira. A associagdo entre os escores totais foi
explicada pela correlacdo entre as dimensdes de custos emocionais € identidade de carreira,
ou seja, o individuo identificado com a sua atividade profissional pode se entrincheirar devido
aos custos emocionais que associa a uma mudanca na carreira. Pesquisadores e praticos em
orientacdo de carreiras constataram que existem diferencas individuais importantes
relacionadas a adaptabilidade de carreira. Enquanto alguns individuos mostram-se capazes de
lidar com as incertezas, outros apresentam dificuldades em responder as demandas de
autonomia, comportamento exploratério, tomada de decisdo e planejamento profissional
(Lassance, 2005).

Neste sentido, de acordo com Sorj (2000), a constru¢do da empregabilidade a longo
prazo apdia-se nas redes de sociabilidade disponiveis para o sujeito (familia, vizinhancga,
associagdes, etc.), pois estas tornaram-se fontes valiosas de informagdo e de renovadas
oportunidades no mercado de trabalho. A imprevisibilidade do novo contexto tende a
aprofundar o recurso a essas redes; e a participacdo nas atividades sociais que tais redes
organizam se tem tornado um pré-requisito de empregabilidade.

De acordo com Silveira e Wagner (2006), aspectos relativos a realidade social, politica
e econOmica tém tornado a saida dos filhos da casa paterna cada vez mais dificil. Um dado da
realidade brasileira € que 81% das familias paulistanas nessa etapa ainda possuem pelo menos

um filho adulto jovem em casa. Na Espanha, 67% dos rapazes e 49% das mocgas de faixa



16
etaria entre 25 e 27 anos ainda permanecem vivendo na casa de seus pais (Rodrigo &
Palacios, 1998). Dessa maneira, alguns estudiosos apontam para o surgimento de uma nova
fase no ciclo evolutivo da familia chamada etapa do “ninho cheio” (Carter & McGoldrick,
1995). Ainda pouco estudada, a fase do ninho cheio compreende o processo de permanéncia
dos adultos jovens na residéncia de sua familia de origem.

O fendbmeno do ninho cheio, que ocorre quando o adulto jovem segue residindo com
sua familia de origem, sem emancipar-se financeira e emocionalmente de seus pais, merece
atencdo pela tamanha frequéncia com que vem ocorrendo em nossa sociedade. Pode-se pensar
que essa € uma nova forma de organizacao familiar que vem surgindo, também, em resposta
as dificeis condi¢des sociais do momento (Silveira & Wagner, 2006).

No nivel macrossistémico, a sociedade espera que as familias se ajustem a um ciclo
normativo, mais ou menos flexivel, dependendo da cultura vigente. As familias, por sua vez,
sentem-se pressionadas a cumprir essas expectativas sociais. Provavelmente, esse seja um
momento de transicdo em que observamos, em larga escala, o fendmeno do ninho cheio, em
que, tradicionalmente, seria esperado o contrério, ou seja, a saida dos filhos da casa dos pais,

que caracteriza o ninho vazio (Silveira & Wagner, 2006).

1.1.1 Tipos de vinculo de trabalho

No Brasil, o entendimento popular de “trabalho formal” ou “informal” deriva da
ordem juridica. Sdo informais os empregados que ndo possuem carteira de trabalho assinada
(Noronha, 2003). Em termos de mercado de trabalho, é razodvel supor que o inicio dos anos
de 1990 representou uma ruptura no movimento crescente de formalizacdo do trabalho. Desde
entdo, tem crescido a “informalidade”. A proporcao de empregados sem carteira cresceu de
20%, em janeiro de 1991, para 28,1%, em janeiro de 2001; ao mesmo tempo, a propor¢do de
empregados com carteira decresceu 12,8%.

A tradicional distingdo entre empregado e auténomo, bem como entre auténomo e
empregador, baseia-se no grau de subordinacdo ou dependéncia. O primeiro normalmente
trabalha de acordo com regras definidas pelo empregador, é pago por hora de trabalho (e nao
por tarefa ou resultado), tem hordrio de trabalho relativamente definido e deve estar
disponivel e subordinar-se a apenas um empregador nas horas contratadas. Essas
caracteristicas variam de acordo com as atividades. O “tipo ideal” de assalariado, o qual
agrupa todas elas, encontra-se aparentemente em declinio por diversas razoes.

Primeiro, por causa de mudangas econdmicas e administrativas do mundo empresarial.
Mas, ao mesmo tempo em que o contrato de trabalho tipico declina, juristas vem tentando

atualizar a noc¢do de contrato de “emprego” por meio da definicdo de um conjunto de tracos



17
que distinguiriam os contratos de trabalho dos contratos de servigo. Isso ocorre em paises
tanto de tradi¢do legislada (ou corporativista) como de tradi¢do contratual (ou pluralista).
Discutindo a legislacdo e a tradicd@o juridica britanica, Pitt (1995) opde os contract of service
(empregados) aos contract for service (autdnomos).

A precarizacdo do vinculo empregaticio €, sem sombra de divida, o fendmeno mais
marcante do cendrio de trabalho brasileiro. A andlise de dados referentes as pesquisas mensais
de emprego, disponivel no Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), d4 uma idéia
do crescimento do trabalho sem vinculo empregaticio.

Enquanto os indicadores de desemprego, no periodo de 1983 a 2000, oscilam entre
percentuais bastante distintos e dificultam a andlise (Figura 1), os indicadores que revelam a
caracteristica do vinculo empregaticio, neste mesmo periodo, sdao claros e surpreendentes
(Figura 2). E possivel perceber o decréscimo dos empregados com carteira de trabalho

assinada de 55,91% para 44,50%.
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Figura 1. Taxa média de desocupagdo — més de novembro.

Fonte: IBGE, 2006.

Por outro lado, o aumento de empregados sem carteira de trabalho assinada e de
trabalhadores por conta propria vem aumentando, embora apresente alguma oscilacdo. Porém,
fica claro que o nimero de empregadores se mantém estagnado por volta de 4%, evidenciando

a escassez de novos postos de trabalho.
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Dados mais atuais do IBGE (2009) mostram que as taxas médias de desocupag@o no

més de janeiro dos ultimos seis anos em seis regides metropolitanas pesquisadas (Recife,
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Salvador, Belo Horizonte, Rio de Janeiro, Sdo Paulo e Porto Alegre) vém decrescendo (Figura

3). Porém, quando comparadas as taxas de desocupagdo do século passado, estas as superam

em dobro.
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Em um pais com regides que ainda enfrentam a transi¢do de uma economia de
subsisténcia para uma economia moderna e urbana, qualquer no¢ao de contrato de trabalho
legitimo estd em permanente e rdpida mutacao. Nao s6 no Brasil, as noc¢des do licito, do justo
e do aceitdvel estdo em constante mudancga, e mais ainda em periodos como o atual, no qual a
economia e o cendrio ideoldgico internacional trazem para a pauta novas nocdes de contratos
de trabalho. O desafio € a constru¢do de uma tipologia contratual capaz de retratar e explicar
as diferentes razdes que levam a ndo observancia da lei.

Robbins e Decenzo (2004) definem os empregados de tempo parcial, temporarios e os
trabalhadores contratados. Os empregados de tampo parcial sdo aqueles que trabalham menos
de 40 horas semanais, e sdo geralmente utilizados em empresas que precisam de mao de obra
em periodos de pico, como, por exemplo, caixas de banco em hordrio de atendimento. Os
empregados tempordrios também sdo geralmente contratados em periodos de pico de
producgdo, porém, estes ficam apenas por algum periodo, como, por exemplo, na substitui¢do
de férias de funciondrios. J4 os trabalhadores contratados, sdao aqueles que trabalham em
projetos especificos, por contratos estabelecidos previamente.

Por tras do atraente slogan de liberdade atrelado a rotina do freelancer, também ha
mudancas no mercado de trabalho responsaveis pelo crescimento desta modalidade de
profissional. Novas condicdes de contratagdo, além da Consolidagdo das Leis do Trabalho
(CLT) surgiram como mais uma forma de atender as demandas das empresas e driblar o
desemprego — uma delas foi a Pessoa Juridica (Baroni, 2007).

De acordo com Baroni (2007) grande parte dos profissionais que se aventura nessa
direcdo o faz por conta das dificuldades em encontrar uma colocagdo no mercado de trabalho.
Ainda que tenha atrativos, também € preciso lembrar que existem desafios na vida dos
freelancers. Um deles € lidar com a falta de estabilidade financeira. Em um més € possivel
conseguir diversos projetos e ganhar trés ou até quatro vezes mais do que um funciondrio
CLT. No préximo, porém, nenhum trabalho pode aparecer. No fim de cada més, o resultado
depende unica e exclusivamente do freelancer.

O trabalhador autonomo, dentro da sua jornada de trabalho, ndo tem mais a
possibilidade de separar espagos de nao-trabalho, de refugo, de resisténcia, como a
continuidade da relagdo salarial permitia (Lazzarato & Negri, 2001). O controle exercido
pelas empresas sobre as atitudes e valores dos sujeitos extrapola a vida profissional e invade a
vida privada. Desse modo, nao € mais o capital que ocupou toda a vida, mas sim o trabalho,
tornando-se todos, trabalhadores autonomos, responsdveis por suas carreiras e atividades nos

dias de hoje.
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Castel (2005) afirma que € exatamente em torno do emprego que continua a estar
comprometida uma parte essencial do destino social da grande maioria da populacio. E que o
trabalho ndo perdeu sua importancia, mas sim sua consisténcia, de onde ele tirava o essencial
de seu poder protetor e sua seguranca. Portanto, se o trabalhador € obrigado a mostrar
flexibilidade, polivaléncia, senso de responsabilidade, espirito de iniciativa e capacidade de
adaptacdo as mudancgas, pode ele comportar-se deste modo sem um minimo de seguranca e de

protecdes?

1.2  Contexto da profissao de Psicélogo

A profissdo do psicologo é regulamentada pela lei n° 4.119, de 27 de agosto de 1962,
que dispde sobre a Profissdo de Psicélogo no territério brasileiro, quanto ao exercicio
profissional, fun¢des legais do psicélogo, formacdo, diplomagdo e vida escolar. Esta lei
federal regulamenta a profissao e estabelece os critérios legais e civis para desempenha-la. A
regulamentacdo da profissdo garante seu exercicio, delimitando sua prética e competéncias a
graduados em curso superior em Psicologia.

Por se tratar de uma profissao preocupada com a promocao da dignidade e integridade
humana, a saide € um dos ambitos de atuagdo profissional dos psic6logos. Nesse sentido, a
Resolucdo do Conselho Nacional de Saidde, CNS n° 218/97, reconhece o psicélogo como
profissional de saide de nivel superior. O Cddigo Brasileiro de Ocupagdes (CBO) também
reconhece a profissdo, bem como suas dreas de atuagdo, sendo seu codigo n° 2515. A
profissdo de psic6logo foi regulamentada em 1962, porém, o Conselho Federal de Psicologia
e os Conselhos Regionais foram criados quase dez anos depois, pela Lei 5.766 (em
20/12/1971), e instalados em 27 de agosto de 1974 (CFP, 2000).

Em 1953, surge o primeiro curso brasileiro de psicologia, na Pontificia Universidade
Catolica do Rio de Janeiro (PUCRJ). Foi criado, no mesmo ano, o primeiro anteprojeto de Lei
de normatizacdo da categoria, elaborado em conjunto pela Associacdo Brasileira de
Psicotécnica (ABP) e pelo ISOP (Instituto de Sele¢do e Orientacdo Profissional da Fundagao
Getulio Vargas) (Jacé-Vilela, 2001).

No Rio Grande do Sul, o primeiro curso de psicologia regulamentado foi o da
Pontificia Universidade Catélica do Rio Grande do Sul (PUCRS). Fundado no dia 30 de
junho de 1953, foi o primeiro curso de psicologia criado na regido sul do pais em nivel de
p6s-graduagdo. Como curso de graduacao, passou a funcionar em 1963.

Quanto a formacdo, pode-se observar uma valoriza¢do da drea clinica, pois essa tem
maior dimensdo nos curriculos dos cursos de Psicologia. As disciplinas direcionadas a

Psicologia no contexto do trabalho s@o em niimero bem menor, o que reforca uma identidade
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clinica a Psicologia (Freiras, 2002). Para Zanelli (2002), existem barreiras nas organizagdes
que dificultam extrapolar as atividades técnicas; entretanto, também os psicélogos estdao mal
preparados até para as atividades mais tradicionais € ndo assumem ou nao tém qualificacdo
para ampliar suas tarefas. O autor corrobora que o processo de formacdo existente reitera
conteidos da drea clinica e é calcado no modelo médico de interveng¢dao. Na maioria das
faculdades de psicologia, o estudo de individuos e grupos possui caracteristicas da prética de
consultério e, portanto, se mostra insatisfatorio para as demais areas.

Porém, de acordo com a Resolugdo n° 8, de 7 de maio de 2004 do Conselho Nacional
de Educacdo, novas Diretrizes Curriculares para os cursos de graduacdo em psicologia
postulam a possibilidade de €nfases para o curso de Psicologia, dentre elas:

a) Psicologia e processos de investigacdo cientifica que consiste na concentracdo em
conhecimentos, habilidades e competéncias de pesquisa ja definidas no nicleo comum da
formacdo, capacitando o formando para analisar criticamente diferentes estratégias de
pesquisa, conceber, conduzir e relatar investigagdes cientificas de distintas naturezas;

b) Psicologia e processos educativos que compreende a concentragdo nas
competéncias para diagnosticar necessidades, planejar condicdes e realizar procedimentos que
envolvam o processo de educacdo e de ensino-aprendizagem através do desenvolvimento de
conhecimentos, habilidades, atitudes e valores de individuos e grupos em distintos contextos
institucionais em que tais necessidades sejam detectadas;

c) Psicologia e processos de gestdo que abarca a concentragdo em competéncias
definidas no ndcleo comum da formacdo para o diagndstico, planejamento e uso de
procedimentos e técnicas especificas voltadas para analisar criticamente e aprimorar 0s
processos de gestdo organizacional, em distintas organizacdes e instituicoes;

d) Psicologia e processos de prevengcdo e promocdo da saiide que consiste na
concentracdo em competéncias que garantam acdes de cardter preventivo, em nivel individual
e coletivo, voltadas a capacitacdo de individuos, grupos, instituicdes e comunidades para
protegerem e promoverem a saude e qualidade de vida, em diferentes contextos em que tais
acoOes possam ser demandadas;

e) Psicologia e processos clinicos que envolve a concentracdo em competéncias para
atuar, de forma ética e coerente com referenciais tedricos, valendo-se de processos
psicodiagnésticos, de aconselhamento, psicoterapia e outras estratégias clinicas, frente a
questdes e demandas de ordem psicologica apresentadas por individuos ou grupos em
distintos contextos;

f) Psicologia e processos de avaliacdo diagndstica que implica na concentracdo em

competéncias referentes ao uso e ao desenvolvimento de diferentes recursos, estratégias e
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instrumentos de observacdo e avaliacdo Uuteis para a compreensdo diagndstica em diversos
dominios e niveis de agc@o profissional.

A partir das novas Diretrizes Curriculares para o curso de graduagdo em psicologia,
percebe-se um movimento de descentralizacdo da drea clinica, incluindo-se na formacdo do
psicélogo, de igual maneira, as demais dreas da psicologia. Dessa forma, é possivel preparar
os profissionais para atuarem com mais competéncia e capacidade em diversos contextos de
trabalho.

Uma pesquisa sobre psicélogos em contexto do trabalho da grande Porto Alegre
(Mancia, Rodrigues & Minozzo, 2003) aponta referéncia de que os profissionais que
trabalham como assalariados se sentem em constante ambivaléncia. Primeiramente por ndo
corresponderem ao ideal clinico pelo qual o psicélogo € reconhecido. Além disso, ha
ambivaléncia na ligacdo profissional como assalariado vinculado a uma empresa que, por um
lado lhe garante estabilidade, mas, por outro, lhe distancia do ideal de profissional liberal,
sendo limitado pelo desejo da organizacdo. As autoras mencionam que todos os psicélogos
entrevistados atuavam na drea de recursos humanos das empresas. Grande parte deles ndo
exerce atividades ligadas diretamente a psicologia, mas a administra¢do. A esse fendmeno ela
chamou de “perda de identidade de psicélogo”. Devido a isso, a maioria desses profissionais
busca realizar sua pds-graduacdo ou mestrado na administragao.

Zanelli (2002) concorda com tais perspectivas, afirmando que o psic6logo no contexto
do trabalho possui um cardter eminentemente operacional e técnico. Nas empresas, os
psicélogos sdo reconhecidos como os profissionais que aplicam testes e empregam. Em
sintese, modelos que ndo se diferenciam das atividades iniciais da drea no Brasil,
reproduzindo a antiga psicotécnica.

Yamamoto e colaboradores (2003) trazem um breve histdrico dos estudos realizados
sobre a situacao profissional do psicélogo no Brasil, bem como pesquisas regionais do Estado
de Sao Paulo e do Rio Grande do Norte. No ano de 1997, foi realizado um levantamento
amplo sobre a situagdo da psicologia no Rio Grande do Norte (Yamamoto, Siqueira &
Oliveira, 1997), com uma amostra de 190 de um total de 448 psic6logos inscritos no Conselho
Regional de Psicologia (CRP). Os principais resultados ratificam os dados nacionais
(Conselho Federal de Psicologia, 1988) e locais (Yamamoto, 1988), com o marcante
predominio da drea da psicologia clinica-saude (67,5%), seguida pela psicologia do trabalho
(14,4%), educacional (10,1%) e outras. Destacam-se, neste levantamento, os indicios de
insercdo dos profissionais em novos campos de atuagdo, a semelhanca do que registrava a

literatura nacional (CFP, 1992; 1994).
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Em estudo do CFP (2004), sobre o perfil do profissional, encontram-se dados que nos
ajudam a compreender a categoria. Como j4 se poderia imaginar, a psicologia é ainda uma
profissdo exercida predominantemente por mulheres, as quais representam 91% do total. A
area de psicologia clinica (55%) € o maior campo de atuacdo exercido pelos psicélogos,
seguido pela drea organizacional ou do trabalho, exercida por 17% dos profissionais e sendo
seguida pela atuacdo em politicas publicas de saude e atividades educacionais, ambas com
11%. Além disso, o psic6logo do trabalho possui como especificidade atuar
predominantemente como assalariado, enquanto em outras areas, como a clinica, encontramos
predominancia do profissional liberal.

E importante compreender a questio da predominincia feminina na profissio de
psicélogo. A divisdo sexual do trabalho, baseada em relagdes patriarcais de sexo e género,
permaneceu entendida como divisdo natural entre os papéis sociais masculinos e os papéis
sociais femininos. (Liedke, 1997).

Criadas para responsabilizarem-se pela manutencio da afetividade nos
relacionamentos familiares, as mulheres sdo socializadas na direcdo de serem confidveis,
obedientes, honestas, comportadas, calorosas, amorosas, com énfase na interdependéncia
pessoal, sendo refor¢cados aspectos como submissdo, docilidade e capacidade de doagdo
(Lassance & Magalhdes, 1997). Estas caracteristicas limitariam a atuagdo das mulheres no
mundo do trabalho, no qual os comportamentos valorizados sdo aqueles considerados como
masculinos: “caracteristicas como orientagdo para a competéncia, auto-afirmacao, realizagao,
independéncia, instrumentalidade, experiéncia, curiosidade” (Lassance & Magalhaes, 1997, p.
52).

A partir das caracteristicas consideradas ‘naturais’ a homens e mulheres ocorreria uma
divis@o entre as profissdes possiveis a cada sexo: aos homens caberiam as profissdes que
comportam atividades que envolvam a autonomia, o comando e que estejam de alguma forma
relacionadas a virilidade e masculinidade; ja as mulheres caberiam as ocupagdes vinculadas
ao cuidado e expressdo de afeto, como a psicologia. O suposto cardter humanitario da
psicologia, exercido através de praticas que envolvem a expressividade — atribuida as
mulheres — constrdi o cendrio propicio para o predominio feminino na profissao.

Gondim (2008) apresentou estudo recente sobre a identidade profissional, o
significado no trabalho e valores éticos do psicélogo brasileiro no III Congresso Brasileiro de
Psicologia Organizacional e do Trabalho. Neste estudo, a identidade profissional foi
considerada uma construgdo relacional, desenhada e redesenhada dinamicamente na oposi¢ao

entre os significados compartilhados pelos membros do grupo em relag@o a outros grupos.
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O objetivo da pesquisa da Gondim (2008) foi investigar a identidade profissional a
partir da ordenacdo estabelecida pelos psic6logos das dreas profissionais afins e ndo afins a
psicologia. Os resultados indicaram que 64% dos psicélogos consideram a drea saide como
afim a psicologia em oposicdo a de exatas, seguido de 24% dos que elegeram a drea social
como afim, mantendo a de exatas como drea de oposicdo a psicologia. A drea de atuagdo do
psicélogo ndo exerceu influéncia na escolha dos grupos de afinidade, sinalizando haver uma
identidade supra-ordenada no grupo de psicélogos, a despeito das dreas e das atividades que
estejam se dedicando.

Além deste estudo, Gondim (2008) apresentou uma pesquisa que partiu da concepcao
do significado do trabalho como uma cognicao subjetiva e social que varia individualmente na
medida em que deriva do processo de atribuir significados. Nesta pesquisa, foi focalizada a
importancia que a pessoa atribui ao trabalho frente as demais esferas da vida, como lazer,
familia, religiado e comunidade. Também a caracterizacdo de como o trabalho deve ser e a
caracterizacdo do trabalho como ele € na realidade. Foi aplicado um questiondrio eletronico
(por meio da internet) composto de uma questdo sobre centralidade do trabalho, um inventario
com 62 itens estruturados referentes aos atributos valorativos e descritivos e uma ficha sécio-
demografica em 139 psicélogos brasileiros espalhados em vdrios estados da federacdo. Os
resultados indicaram que os psicélogos participantes da pesquisa tomam o trabalho como a
segunda esfera de vida (a familia como a primeira). Os escores nas categorias valorativas
indicam que os psicélogos definem que o trabalho deve prover principalmente crescimento e
independéncia, reconhecimento econdmico bem como igualitarismo e acolhimento. Em
seguida, deve prover também realizacdo bem como dignidade e humanizagao.

Segundo Zanelli (2002), a carreira de psicélogo € construida ao longo da vida. O
mundo do trabalho oferece perspectivas que o recém-graduado pode estranhar, mas, a medida
que o tempo passa, adquire novos valores e habilidades. O desempenho bem-sucedido de um
psicélogo depende do seu envolvimento amadurecido com as questdes do mundo do trabalho,
os jogos do poder e as regras do capital.

A abertura de espagos para a atuacdo psicoldgica, tdo reclamada pelos recém-
graduados e pelos profissionais com maior tempo de exercicio, requer uma mudanga que nao
se deve esperar que provenha, dadivosamente, de um ato formal de algum ponto da estrutura.
Ou os psicologos se refazem para se fazerem necessarios, ou 0s espacos sao progressivamente
reduzidos (Zanelli, 2002). A partir deste breve apanhado geral acerca do contexto da
profissdo, percebe-se a importancia de novas pesquisas na drea, atualizando dados sobre as

préticas na profissao e servindo como auxilio no desenvolvimento de carreira dos psicologos.
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1.3 Desenvolvimento de carreira

1.3.1 Conceitos e fundamentos

A carreira nasce, cresce, amadurece e morre. B preciso ter consciéncia de que a
mesma, como o0s seres vivos, ndo € imével ou permanente. Tem um ciclo de vida. Tem uma
dinamica especifica de funcionamento, que deve ser bem entendida para ser melhor dominada
(Saviolli, 1999).

Para Souza, Bittencourt, Pereira Filho e Bispo (2005), a carreira poderia ser definida
como uma sequéncia de funcdes e cargos que os individuos assumem ao longo de sua vida
profissional. A discussdo contemporanea sobre o tema atribui ao profissional a
responsabilidade pelo gerenciamento de sua carreira, que € visualizada como uma relacdo
estabelecida entre individuo e organizacdo, na qual os interesses das partes precisam ser
contemplados e trabalhados em conjunto. A carreira passa a ser concebida como um processo
de negociacdo entre interesses pessoais e profissionais, ou seja, o profissional passa a fazer
escolhas e a planejar sua propria carreira, desenvolvendo seu proprio projeto de
desenvolvimento profissional.

Ainda se tratando da defini¢do de termos e defini¢des adotados em carreiras, Pontes

(2007) apresenta uma tabela de termos e conceitos (Tabela 1).

Tabela 1

Termos e definicoes adotados em carreiras

TERMOS CONCEITOS

_ E o instrumento que define as trajetdrias de carreiras existentes
Plano de Carreira

na empresa.
Trajetoria de Carreira Sucessdo de cargos que exigem requisitos crescentes.

Trajetoria de Carreira — Sucessdo de cargos de uma mesma familia (atividade de mesma
Linha de Especializacdo natureza) que exigem requisitos crescentes.

Trajetoria de Carreira — Sucessao de cargos de familias diferentes que exigem requisitos
Linha Generalista crescentes.

- : Sucessdo de cargos executivos que exigem requisitos crescentes
Trajetoria de Carreira —
e alocados em graus superiores aos cargos técnicos e
Linha Hierdrquica
administrativos.

Sucessdo de cargos técnicos ou administrativos com
Trajetoria de Carreira— Y  complexidade similar aos cargos executivos. Permite ao

profissional crescer na organizacao através da ocupacdo de
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cargos técnicos ou gerenciais.

_ Cargos configurados de forma ampla e dispostos em niveis
Segmento de Carreira _
crescentes de complexidade.

_ . E o estabelecimento do plano de desenvolvimento individual
Planejamento de Carreira ) ]
com os funciondrios.

_ . E a sucessdo de cargos ocupados por um individuo em sua
Carreira Individual - -
trajetoria profissional.

E 0 objetivo de desenvolvimento futuro do profissional e o

acompanhamento constante desse objetivo. Refere-se ao
Plano de Desenvolvimento

aprendizado atual com as experi€ncias profissionais do
Individual

individuo que possam melhorar as competéncias para atingir o

objetivo de desenvolvimento.

z

Dutra (1996) coloca que carreira é um termo de dificil defini¢do, pois pode ser
utilizado para referir-se a mobilidade ocupacional como, por exemplo, o caminho a ser
trilhado por um executivo, ou para referir-se a estabilidade ocupacional, ou seja, a carreira
como uma profissdo. Para Dutra (1996), a carreira ndo € uma sequéncia linear de experiéncias
e trabalhos, mas sim uma série de estagios e transi¢des que irdo variar em funcio das pressoes
sobre i individuo, originadas dele proprio e do ambiente onde estd inserido. Além disso, a
carreira € fruto da relacdo estabelecida entre a pessoa e a empresa, englobando as perspectivas
de ambas.

O modelo tradicional de carreira, que tem como fundamentos principais o cargo, a
senioridade, o esquema escalar de remuneracao vem sendo progressivamente substituido por
um sistema centrado na valoriza¢do das competéncias, na considera¢do do valor agregado e
na flexibilidade da remuneracdo (Cherques, 2006). Trés atributos sdo fundamentais na
definicdo do conceito de carreira tradicional: o da previsibilidade, concepcdo na qual o
trabalhador ao ingressar na carreira possui o conhecimento das possibilidades de seu futuro
profissional; o da progressdo, concep¢ao da existéncia de um crescimento gradual e
sistemdtico (promogdes); € o da determinagdo, concepcdo da estabilidade nas regras das
posicdes verticais.

Neste conceito formal o sistema de carreira é anacronico porque trata os diferentes de
forma homogénea, ndo considera as peculiaridades das dreas, das funcdes e evidencia uma
visdo reducionista da realidade organizacional. Gradualmente, o entendimento da carreira
tradicional, na qual o individuo deveria adaptar-se as oportunidades oferecidas pelas

organizacdes mudou para outro entendimento, na qual as organizagdes devem oferecer as



27
condicdes necessdrias para a realizacdo das expectativas e demandas dos empregados
(Cherques, 2006).

Outro tipo de carreira ¢ a denominada Carreira Proteana. O conceito de carreira
proteana € o contraponto da carreira organizacional situada no tempo e no espaco. Na
perspectiva proteana, o conceito de carreira € ampliado para as nog¢des de inclusdao ou
centralidade, que representa o progressivo reconhecimento da expertise de um profissional em
determinada drea; e progressao interfuncional, representa a movimentacao lateral em diversos
segmentos, propiciando a visdo do todo. Neste cendrio, o profissional passa a ser o
proprietdario de sua carreira e a se perceber como uma unidade econdmica auténoma,
disputando espaco no mercado de competéncias (Martins, 2006).

A atual preocupacgdo das organizacdes em atrair € manter os profissionais ja evidencia
o impacto do novo comportamento individual (proteano). Nesse modelo, o profissional
participa ativamente tanto do planejamento como da execu¢do das a¢des de desenvolvimento,
a capacidade de administrar-se assume cardter prioritdrio. A gestdo de carreira proteana
abrange as seguintes etapas: escolha, referente as decisOes fundamentais de carreira;
planejamento, estabelecimentos de metas e estratégias de carreira; implementacao, execugao
do plano e avaliacdo, bem como apreciacdo dos resultados alcancados. Assim, a carreira
proteana realoca, o mesmo desafio com que a gestdo de pessoas sempre se defrontou:
compatilizar os interesses individuais e organizacionais, buscando simultaneamente os
resultados e satisfacdes (Martins, 2006).

Além disso, o progresso da automacao, aliado a outros fatores sociais e econdmicos
como maior oferta de mao-de-obra e a competicdo exacerbada contribuem para a redugdo do
emprego € para o aumento de sua temporalidade e vulnerabilidade. A carreira significa
administrar a propria vida pessoal e profissional visando cuidar do aperfeicoamento e dos
relacionamentos profissionais. Crescer e desenvolver-se sdo grandes desafios imposto pelas
novas exigéncias das organizacdes do trabalho (externamente) e pelos sonhos, esperancgas e
expectativas (internamente) (Motta, 2000).

Ainda para Motta (2006), a concepcdo do trabalho descartdvel alterou o significado
das relacdes de trabalho. O trabalho € visto menos pelos seus aspectos sociais de contribui¢ao
€ mais como uma transacdo econdmica em que Os sujeitos negociam suas atividades
especificas em troca de ganhos. Desta maneira, os valores que inspiraram 0Os primeiros
grandes planos de carreira gerencial hd mais de cinquenta anos, ja estdo ultrapassados. Sao
menos comuns os planos de contribuir para o progresso da empresa e de sentir-se socialmente

mais responsdvel e ttil com o aumento das responsabilidades administrativas. Atualmente,
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prevalecem as expectativas de preservar a individualidade, obter satisfacdo no trabalho e a
aquisicdo de bens materiais.

Nessa nova realidade estimulam-se as pessoas a construir espacos de empregabilidade
e de crescimento profissional através do desenvolvimento constante de suas habilidades e
atitudes. Independentemente das organizagdes, as carreiras constroem-se como um sequéncia
de percepcdes individuais, comportamentos que mostram um auto-desenvolvimento e um
éxito nas experiéncias de trabalho e de vida das pessoas. Para Resende (2003), cuidar da
empregabilidade significa ajustar ou adequar suas qualificacdes aos novos desenhos das
profissdes e dos cargos que estdo sendo criados nas organizagdes. Significa adquirir novos
conhecimento, desenvolver novas especialidades e assim poder ter atender aos requisitos dos
cargos multifuncionais em crescimento nas empresas. Significa aprender a planejar e
replanejar sua carreira, mantendo-se atento as mudangas que estdo acontecendo no meio
ambiente.

Nos marcos da empregabilidade, a qualificagdo profissional deixa de ser somente uma
atividade concentrada em um periodo da vida do trabalhador, para tornar-se uma exigéncia
permanente pela atualizacdo das capacidades adquiridas, um movimento constante em dire¢ao
a conquista de novas habilidades e disposi¢cdes (Lemos, 2006). Juntamente com este conceito
uma nova atitude frente ao trabalho é esperada e essa atitude vem modificando a concepg¢ao
tradicional de carreira. Na era da empregabilidade a carreira passa a ser uma constru¢ao
individual, marcada por uma sucessdao de escolhas autdbnomas do trabalhador, responsavel
pela sua trajetoria profissional.

Desta forma a seguranca do profissional do séc. XXI ndo serd mais garantida pelo
emprego prolongado, mas sim pela empregabilidade, ou seja, conseguir empregos para seus
conhecimentos, habilidades e atitudes desenvolvidas por meio de educacdo e treinamento
sincronizadas com as necessidades do mercado. No atual contexto de transformacdes no
mundo do trabalho, as carreiras tornam-se fluidas, exige-se do trabalhador versatilidade e
capacidade de se autogerir, assumindo riscos pelas mudangas em sua trajetoria profissional. A
principal ruptura da carreira tradicional deve-se ao desaparecimento de um guia externo para
as experiéncias de trabalho. A carreira come¢a quando o individuo define suas metas, seu
caminho, ela é mais pré-ativa, portatil, descontinua, menos previsivel e mais improvisada
(Lemos, 2006).

Uma carreira eficaz beneficia o individuo, a organizacao e a sociedade. Na perspectiva
do individuo, proporciona o desenvolvimento e utilizagao do potencial. Quanto a organizagao,
ocorre uma complementaridade entre as competéncias individuais e suas necessidades. Para a

sociedade, uma carreira bem-sucedida integra o sujeito a comunidade. A partir deste enfoque
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distinguem-se quatro significados de carreira, como: progressdao, como profissdo, como
seqiiencia de ocupagdes assumidas por um individuo em sua vida, como seqii€éncia de
experiéncias relacionadas ao trabalho (Coelho, 2006).

A principal ruptura da carreira tradicional deve-se ao desaparecimento de um guia
externo para as experiéncias de trabalho. As possibilidades de carreira sem fronteiras tém
como pressuposto a existéncia de um mercado de trabalho dindmico e capaz de contratar
competéncias, através de contratos pontuais e de curto prazo. A carreira ndo termina com a
maturidade ou com a aposentadoria ou com o rompimento do contrato de trabalho com a
empresa. Construir uma carreira para uma empresa especifica representa um risco cada vez
maior (Falcoz & Chanlat, 2006).

Antes de emergirem as carreiras das corporacoes, considerava carreiras as trajetorias
das profissoes liberais, constituidas através do estudo e do conhecimento sistemadtico através
de um longo periodo de educacdo. Com todas as mudanga e transformagdes no mundo do
trabalho ocorrendo, previa-se que o conceito de carreira e o preparo profissional também se
modificassem. Surgiram diversos tipos de contratos, de local de trabalho e de relacdo empresa
x empregado ou empresa X trabalhador autdbnomo. Assim, para o desenvolvimento de uma
carreira sem fronteiras € necessario se adaptar as novas formas de relacionamento com a
empresa e adotar um novo significado para o trabalho. Este modelo pressupde uma alta
identidade com o trabalho, autonomia do trabalhador e mobilidade profissional (Coelho,
2006)

Para Lacombe e Chu (2006), a carreira sem fronteiras compreende varios tipos de
carreiras desenvolvidas em diversos cendrios € demanda a apropriagdo pelo individuo do
planejamento e do desenvolvimento de sua carreira e, para tanto, apontam a necessidade de se
investir em competéncias como o know-how (o conhecimento, a técnica), o know-why (as
motivagdes para o exercicio do trabalho) e o know-whom (a rede de relacionamentos). Para
desenvolver a carreira, as pessoas precisam buscar expandir o seu conhecimento e as suas
habilidades, bem como a sua rede de relacionamento para além das fronteiras de uma unica
organizacdo, o que podera proporcionar mais oportunidade de desenvolvimento de carreira.

De acordo com pesquisa realizada pela consultoria DBM do Brasil, mais de 50% das
colocacdes de profissionais no mercado sdo feitas através da indicagdo de amigos ou
profissionais reconhecidos. Portanto, criar e manter uma boa rede de contatos € a chave que
consegue abrir diversas portas. A pesquisa realizada pela consultoria DBM do Brasil provou o
quanto ter uma boa rede de relacionamentos pode contar pontos na hora de conseguir uma
nova coloca¢do no mercado de trabalho. Dos profissionais entrevistados que encontraram uma

recolocagdo, 70% foram ajudados pelas redes de contatos que possuiam. Outros 15% por
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conta de empresas especializadas em recolocacgao profissional, 12% por meio de headhunting,
2% por métodos tradicionais, como envio de curriculo, e apenas 1% via internet. Ou seja, na
maioria dos casos, a conquista de um emprego aconteceu por indicacao de amigos, ex-colegas
ou pessoas conhecidas (Semerene, 2006).

Até bem pouco tempo, a escolha da profissdo se fazia aos 17 anos, no momento em
que se prestava o exame vestibular. Uma vez formada, a pessoa seguia na mesma carreira até
se aposentar. Segundo especialistas, esse cendrio mudou, hoje € incomparavelmente mais fécil
seguir carreira numa drea completamente diferente da formacao académica. Uma pesquisa do
Observatério Universitdrio, instituicdo de pesquisa ligada a Universidade Candido Mendes,
do Rio de Janeiro, concluiu que 54% das pessoas ndo trabalham na drea que estudaram
(Crippa, 2008). Dos que fazem engenharia, por exemplo, 67% trabalham em ramos diversos.
Em comunicagao, esse nimero é de 72% e em administracdo, 50%. Em parte, isso se explica
pelo lento crescimento de alguns setores da economia. Como ndo avangam, essas areas nao
absorvem mao-de-obra na mesma velocidade em que ela é formada pelas universidades.

Resende (2003) aponta que o cendrio para os proximos tempos ndo deixa duvidas
quanto ao crescimento gradativo de dificuldades para se ter éxito na vida social e profissional
e quanto ao aumento das exigéncias de mais requisitos de qualificacdes, habilidades e
competéncias das pessoas para que possam ser bem-sucedidas. As mudancgas rdpidas e
constantes de tecnologia e de caracteristicas do mercado de trabalho bem como a
descontinuidade e imprevisibilidade da economia, das empresas e do mercado apresentam
uma realidade que exige com que as pessoas se conscientizem da necessidade de desenvolver
e ampliar competéncias e habilidades. Os profissionais devem desenvolver a disposi¢do para
estudar e a capacidade de aprender, além de serem flexiveis, adaptativos e polivalentes para

estarem preparados para o mundo do trabalho atual.

1.3.2 Teorias de desenvolvimento de carreira

Pensando na importincia da biografia pessoal quando se fala em carreira, pode-se
dizer que o somatdrio de cada encontro, desencontro, dos eventos, momentos, emocoes,
acOes, omissdes que se tem ao longo da vida nesses contextos faz ser o que as pessoas sao
hoje. Faz da sua biografia pessoal o seu patrimdnio existencial inaliendvel e intransferivel, no
qual podem ser localizados os potenciais para a felicidade pessoal e para a missdo de vida de
cada um (Moggi & Burkhard, 2003).

Antigamente, era muito comum depositar a responsabilidade do rumo da carreira ao
chefe ou aos recursos humanos das empresas, porém hoje estd cada vez mais claro que este

papel € de cada pessoa por si s6. Moggi e Burkhard (2003) enfatizam a evolucdo das leis
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bioldgicas como fases que influenciam diretamente e como determinado individuo vai se
comportar no restante da sua vida. Uma das explicacdes estd na medicina, que comeca a
mapear e indicar que a cada sete anos os Orgdos internos tém as suas células trocadas, isso
equivale a dizer que, a cada sete anos, as pessoas sao diferentes.

A partir desta visao, Moggi e Burkhard (2003) tracam o desenvolvimento de carreira
em seténios. Por exemplo, a vivéncia da fase infantil (zero aos sete anos) de que o mundo €
bom faz a crianca desenvolver-se de forma positiva até mesmo organicamente e forma o
extrato bésico para o seu senso moral para o resto da vida. Na fase juvenil (sete aos 14 anos),
forma-se o préprio mundo interior, € dependendo dos valores vivenciados e transmitidos, a
morada interior pode ser bem estruturada, harmoénica ou desleixada e cadtica. A vivéncia
fundamental de que o mundo é belo forma a base para o senso estético para o resto da vida. E
a partir dos 14 aos 21 anos que se representa a fase adolescente, é a hora de pensar na escolha
profissional, que carreira se quer seguir. Por mais que se considere precoce falar em carreira
nesta idade, é preciso que haja uma definicdo.

De acordo com os autores, na fase emotiva, dos 21 aos 28 anos, as habilidades técnicas
tornam-se mais evidentes. E, psicologicamente falando, ¢ uma época de grandes variacdes
emocionais. E a fase de maior experimentacdo profissional. A fase racional, marcada dos 28
aos 35 anos, destaca a qualidade de ponderacdo, quando a razdo comeca a dominar oS
impulsos. Saber falar, ouvir e perceber o que estd por trds das situacdes sdo algumas
habilidades sociais que comeg¢am a ficar mais evidentes nesta fase da vida. Quanto a carreira,
€ neste periodo que desenvolvem as habilidades sociais, isto €, as faculdades para saber falar
com propriedade e saber ouvir.

A fase consciente, dos 35 aos 42 anos, representa a fase da consolidag¢do e, a0 mesmo
tempo, a crise da autenticidade. Tudo € questionado, os papéis que sdo desempenhados, as
expectativas dos outros que sdo atendidas para ser bem-vindos e aceitos. O casamento
também € avaliado, as obrigagdes, os objetivos, etc. A fase imaginativa € caracteristica dos 42
aos 49 anos, em que as pessoas se reinserem numa fase de experimentacao, vivendo de acordo
com as proprias convicgdes e tentando ser auténticos.

A fase inspirativa ¢ marcada dos 49 aos 56 anos, em que a faculdade inspirativa que
desabrocha nessa etapa da vida é uma faculdade metamorfoseada de ouvir e sentir em um
nivel mais elevado. A faculdade inspirativa capacita a pessoa a ler uma mensagem ou escutar
uma pessoa € ouvir o que existe entre as linhas ou atrds das palavras. Na fase intuitiva, dos 56
aos 63 anos, € colhido o que foi plantado nas fases anteriores em termos de um verdadeiro

desenvolvimento existencial. E importante ressaltar que muitas pessoas derrapam em suas
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carreiras ao nao perceberem de forma consciente o momento de mudar de curva no seu
processo de desenvolvimento (Moggi & Burkhard, 2003).

Isto que dizer que muitas pessoas sdo brilhantes técnicos no inicio de sua carreira e se
deixam levar por essa competéncia pelo resto da vida, ou seja, € preciso estar atento a novas
qualidades latentes interiores que podem e precisam ser desenvolvidas nas pessoas. O ideal,
de acordo com Moggi e Burkhard (2003) € que se mude a énfase em cada uma das fases da
vida, para que se possa ter uma carreira adequada e que dé satisfacdo e sentimento de estar
cumprindo com a sua missao de vida.

Diversas teorias de desenvolvimento de carreira vém sendo trabalhadas e
desenvolvidas, porém, para fins deste estudo, serd apresentada a seguir a Teoria Life-Span,

Life-Space, proposta e desenvolvida por Donald Super e colaboradores.

1.3.2.1 Teoria Life-Span, Life-Space

A proposta tedrica do desenvolvimento de carreira de Donald Super e seus
colaboradores foi construida ao longo do século XX (Super, 1957; Super, 1980; Super, 1983;
Super, Savickas & Super, 1996) e é chamada abordagem de desenvolvimento ou evolutiva. O
enfoque desenvolvimental caracteriza-se por ser uma teoria especifica do comportamento
vocacional, e tem seu maior mérito em buscar explicitar o cardter sequencial do mesmo ao
longo da vida (Teixeira, 2002).

A teoria conhecida como life-span, life-space, consolidou-se como um modelo para
compreender o desenvolvimento vocacional e auxiliar no aconselhamento e educagdo de
carreira (Brown & Brooks, 1996). No Brasil, o modelo de Super tem orientado trabalhos de
pos-graduagdo (Sparta, Lassance, Paradiso & Bardagi, 2005) e a interven¢do em orientagao
profissional (Lassance, 1999). Super (1980) propds um modelo, o Arco-iris de Carreira (Life-
career Rainbow), no qual a dimensdo longitudinal é apresentada na extensdao do arco e a
dimensdo transversal € apresentada nos diversos segmentos que compdem o conjunto dos
arcos.

Super (1963a) coloca que cada individuo possui um sistema de autoconceito que é
formado pelas percepcdes que possui sobre si e estas podem mudar ao longo de sua vida. Os
autoconceitos sio estruturas que preparam os individuos a organizarem suas experiéncias. E
importante observar, porém, que as pessoas nao possuem um autoconceito, mas varios. Sao
exemplos dele o de pai, filho, profissional ou conjuge.

Quando uma pessoa expressa uma preferéncia vocacional, estd mostrando o tipo de

pessoa que imagina ser. Futuramente, ao exercer uma profissdo, ela tenta aprimorar este
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conceito e, ao estabelecer-se profissionalmente, ela atingird a auto-realizacdo, que € a
representacao efetiva de um papel profissional (Super, 1963b).

Super apresenta cinco estdgios de desenvolvimento de carreira em sua teoria (Life-
Span), sao eles: crescimento, exploracdo, estabelecimento, manuten¢do e declinio (Super,
1957; Super, 1963b; Super, Savickas & Super, 1996). O estagio de crescimento (quatro aos 13
anos de idade) vai da infincia até a adolescéncia e se caracteriza pelos movimentos de
identificacdo da crianca com outros significativos, o que lhe permite ir construindo o seu
autoconceito.

O estagio exploratdrio (14 aos 24 anos de idade) vai da adolescéncia até o inicio da
vida adulta, sendo o periodo no qual o jovem explora profissdes e representa papéis na escola,
no lazer e no trabalho. O estdgio de estabelecimento (25 aos 44 anos de idade) se caracteriza
pelo esforco do individuo em manter-se na escolha profissional. Na fase de permanéncia (45
aos 65 anos), a preocupacgdo do individuo € a sua manutencdo na posicao que conquistou.

Por fim, o estdgio de declinio (a partir dos 65 anos) representa a velhice e caracteriza-
se pela redugdo gradual das atividades ocupacionais até a sua interrupgdo. E importante

colocar que as idades sdo aproximadas, podendo variar de pessoa para pessoa.

1.3.2.1.1 Estagio de estabelecimento de carreira

Considerando-se que este estudo teve como foco o adulto jovem, serd mais bem
descrito o estdgio de estabelecimento de carreira proposto por Super. O estidgio de
estabelecimento constitui-se das tarefas evolutivas relacionadas a estabilizacdo, consolidagcdo
e avango em uma posi¢do ocupacional. Do jovem adulto (entre 25 e 44 anos) espera-se que se
estabilize em uma posi¢do ocupacional ou profissdo que permita a auto-expressdo de
interesses, valores e autoconceitos, através da assimilacdo da cultura organizacional e do
desempenho satisfatério das tarefas sob sua responsabilidade. Ainda demanda-se que
demonstre atitudes de trabalho positivas e hébitos produtivos, além de que demonstre
capacidade de estabelecer bons relacionamentos interpessoais com parceiros de trabalho. Ao
final do estdgio de estabelecimento, espera-se que o trabalhador refine seus autoconceitos de
forma a estabelecer profundidade e concretude a sua histéria ocupacional, possibilitando uma
reflexdo produtiva acerca dos propositos, potencialidades e limitagdes, na direcdo de uma
maior coeréncia. Esta visdo mais refinada de si mesmo oportuniza as condicdes para
progresso (vertical nas posi¢des, ou horizontal nas tarefas), de forma a potencializar a
integracdo com o ambiente do trabalho, tarefa central da teoria do desenvolvimento

vocacional (Super, 1980).
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De acordo com Super (1980), os estdgios correspondem a uma grande linha de
desenvolvimento que ocorre ao longo da vida. Os momentos em que se ddo as transi¢des de
um estagio a outro podem variar muito de individuo para individuo. Além disso, dentro de
cada estdgio podem ocorrer mini-ciclos de declinio, manutengdo, estabelecimento, exploracao
e crescimento; ou seja, o avang¢o no desenvolvimento da carreira envolve um movimento
continuo de explorar novos papéis e tentar se estabelecer através de avancos e recuos
continuos (Super, Super & Savickas, 1996).

Além dos estdgios de desenvolvimento de carreira (Life-span), a teoria destaca a
existéncia de um espaco de vida (Life-Space) composto pelos diversos papéis que uma pessoa
desempenha ao longo de sua vida, embora cada papel possa variar em importancia ou mesmo
ndo existir em determinadas épocas da vida. De acordo com Super, Savickas e Super (1996)
alguns papéis sdo bastante comuns em nossa sociedade: o papel de crianca (inclusive o de
filho ou filha); o de estudante; o de lazer (quando o individuo estd em atividades de lazer); o
de cidadao; o de trabalhador; o de dono ou dona-de-casa; e o papel de aposentado.

Ao longo das mudancas que compdem o ciclo vital, o individuo vai modificando os
conceitos que tem de si em relacdo a cada papel. O seu sistema de autoconceito passa por
modificagdes importantes. A teoria reconhece que o autoconceito nao € estatico e pode se
modificar ao longo da vida de acordo com as experiéncias pelas quais o individuo passa e das
chances que lhe sdo oferecidas. A qualidade das decisdes relevantes tomadas pelo individuo
ao longo de sua vida vai depender da sua maturidade vocacional. O grau de entrelagamento
entre as tarefas de desenvolvimento vocacional e a preocupacdo de carreira indica o nivel de
maturidade vocacional (Savickas, 2002; Super, 1963a).

A partir da realidade profissional observada, e do exposto acima, esta pesquisa buscou
compreender a trajetéria profissional de psicélogos porto-alegrenses. De forma mais
especifica, as vivéncias relacionadas as tarefas evolutivas do estidgio de estabelecimento de
carreira proposto por Super (1980) em sua Teoria de desenvolvimento de carreira, Life-span,

Life-space.

1.4  Justificativa, apresentacao do problema e dos objetivos da pesquisa

As preocupagdes com a colocagdo dos psicélogos porto-alegrenses no mercado de
trabalho, bem como com o0 seu estabelecimento em carreiras estaveis siao assuntos de interesse
desta pesquisa. Como visto anteriormente, alguns estudos focalizam os desafios diante das
incertezas do mundo do trabalho e do desemprego, bem como o processo de empregabilidade,

inser¢do e trajetorias profissionais.
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Desta forma, o objetivo geral deste estudo foi compreender como psicélogos porto-
alegrenses estdo vivenciando as tarefas evolutivas do desenvolvimento de carreira inerentes
ao estdgio de estabelecimento. Os objetivos especificos buscaram 1) analisar o estidgio de
desenvolvimento da carreira no qual se encontram os psic6logos pesquisados e as
caracteristicas especificas que apresentam neste estagio; 2) verificar as diferengas percebidas
entre a realizacdo das tarefas do desenvolvimento de carreira de psicélogos com relagdo ao
tipo de vinculo empregaticio, seja ele publico, privado ou autdonomo; 3) verificar se ocorrem
transi¢des dentro do mesmo estagio de desenvolvimento de carreira; e 4) conhecer como os
profissionais relacionam a atual conjuntura sécio-econdmica na insercdo do psicélogo no

mercado de trabalho.



CAPITULO II: METODO

O delineamento desse estudo é qualitativo exploratério descritivo. Foi realizada
andlise de conteddo categorial temdtica, conforme as indicagdes propostas por Bardin (1977).
A andlise de conteido pode ser considerada como “um conjunto de técnicas de andlise das
comunicacdes” (p. 33). Isso implica na utilizacdo de “procedimentos sistemdticos e objetivos
de descri¢do do contetdo das mensagens” (p. 40).

No entanto, o que se objetiva nessa perspectiva de andlise sdo as condi¢des de
producdo de dada mensagem, o que ocorre através da inferéncia desses conhecimentos. Tal
procedimento s6 pode ocorrer utilizando-se de indicadores, sejam eles quantitativos ou
qualitativos. Neste estudo optou-se por uma andlise de conteido qualitativa, que, segundo
Bardin (1977), € definida pela auséncia ou presenca dos indicadores e ndo pela sua

frequéncia.

2.1  Participantes

Participaram desta pesquisa 15 psicélogos com idades entre 30 e 38 anos, que estavam
exercendo a profissdo. Optou-se por limitar a faixa etdria dos participantes com o objetivo de
levar em consideragcdo o contexto no qual estdo inseridos. Este nimero buscou satisfazer os
critérios de representatividade e saturacdo dos dados (Pourtois & Desmet, 1992). Os
participantes de niveis s6cio-econdmicos variados residem na regido metropolitana de Porto
Alegre — RS. Buscou-se a proporcionalidade na escolha de sexo, conforme porcentagem
obtida no Conselho Federal de Psicologia (2004), ou seja, trés homens e doze mulheres. As
caracteristicas dos participantes podem ser verificadas na Tabela 2.

Quanto a situagdo ocupacional, os participantes foram igualmente distribuidos em
termos de vinculo empregaticio em empresas publicas, privadas ou como auténomos, de
forma que possibilitou uma avaliacdo das diferencas entre os grupos no que se refere as
vivéncias das tarefas do estagio de estabelecimento do desenvolvimento de carreira em cada
uma. A escolha dos participantes foi efetuada de forma intencional, de modo a contemplar a
forma de contrato trabalhista dos participantes, € de maneira que se tivessem cinco
participantes para cada tipo de contrato de trabalho, dentre eles quatro mulheres € um homem.
Dentre os participantes, procurou-se garantir que trabalhassem em diferentes dreas do campo
da psicologia, a fim de se representar a profissio sem dar enfoque para uma unica
especialidade.

A idade média foi de 31 anos (X = 31,6; SD = 2,2) e a média do tempo de formacao

foi de seis anos (X= 6,6; SD = 2,2). Os dados mostram ainda que todos os participantes
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complementaram sua formagdo académica prosseguindo nos estudos. Embora tenha

predominado a busca por especializacdes, foram frequentados também mestrado, cursos de

aperfeicoamento e capacitagoes.

Tabela 2

Caracteristicas dos participantes

Tempo de

Participante® Idade Sexo  formado Formacao VmCUI? . Area de atuacio
(em anos) complementar empregaticio
(em anos)
1. Ana Paula 34 F 7 Formacgao e Mestrado Autébnoma Clinica
2. AnaRita 30 F 4 Uma especializagio Auténoma Clinica
3. Ana Mara 30 F 5 Trés especializacdes Autdnoma . A,vghagao/ .
psicoldgica e clinica
4. Ana Laura 31 F 6 Uma especializagio e Autébnoma Clinica
mestrando (and.)
5. Ant6nio 31 M 6 Mestrado Auténomo Clinica e esporte
6. Maria Clara 30 F 5 Duas especializagdes CLT Clinica
7. Maria Inés 31 F 6 Residéncia e uma CLT Saiide mental
especializacao
8. Maria Helena 32 F 7 Uma especializacao CLT Assisténcia social
9. Maria Luisa 31 F 6 Mestrado e residéncia CLT Docéncia e clinica
10.  Mario 32 M 5 Uma especializacdo CLT Organizacional
11. Eva L Concurso .
Licia 34 F 10 Duas especializagoes Péblico Clinica
12. Eva T Concurso .
Patricia 30 F 7 Uma especializa¢do Péblico Social
" L Concurso p
13. Evalara 30 F 5 Trés especializacdes Péblico Saide mental
14. Eva L Concurso A .
Roberta 38 F 13 Uma especializac¢do Pblico Assisténcia social
15. Everton 30 M 7 Duas especializagoes e COPCI.HSO Social comunitaria
mestrado Publico

* Os nomes aqui apresentados sdo ficticios

Quanto as atividades profissionais, predomina a atuacdo em clinica entre os

autdonomos, social entre os concursados e, entre os celetistas, varia a drea de atuacdo entre

clinica, saude mental, social, docéncia e organizacional. Porém, alguns desenvolvem duas ou

mais atividades de trabalho, concomitantemente, como os docentes que também atendem no

consultoério.

2.2 Instrumentos e materiais

A coleta de dados foi realizada através de dois instrumentos, o questiondrio de dados

sociodemograficos e a entrevista semi-estruturada. Ambos estdo descritos a seguir.



38

Questiondrio de dados sociodemogréficos (Anexo B): Os participantes responderam a
um questiondrio sociodemografico construido especialmente para este estudo. O questiondrio
coletou dados sobre sexo, idade, escolaridade, renda, estado civil, situacdo familiar e situagcdao
ocupacional. Sobre a situagdo ocupacional, abordou-se o vinculo de trabalho atual (servico
publico, privado ou autbnomo) para se garantir cinco participantes de cada vinculo.

Entrevista semi-estruturada (Anexo C): A entrevista foi realizada a partir de um roteiro
que buscou contemplar as tarefas do desenvolvimento de carreira, que dizem respeito as
tarefas do estdgio de estabelecimento. A estrutura do roteiro da entrevista semi-estruturada foi
desenvolvida a partir da literatura acerca das tarefas evolutivas do desenvolvimento de
carreira inerentes ao estdgio de estabelecimento, considerando as tarefas de estabilizagdo,
consolidagdo e progresso. As questdes expressas no roteiro da entrevista foram apenas
norteadoras. Nem todas as perguntas previstas foram necessariamente feitas aos entrevistados,

pois alguns discorreram sobre tais aspectos antes mesmo de serem questionados.

2.3 Procedimentos de escolha dos participantes e coleta de dados

As entrevistas foram agendadas conforme a disponibilidade dos participantes, apds
assinarem o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (Anexo A). Foram observados os
procedimentos de garantia do anonimato dos participantes e confidencialidade dos dados, que
serdo guardados em local seguro por cinco anos. Nenhum participante solicitou atendimento
em orientagdo profissional, mas, de qualquer forma, este foi oferecido, conforme consta no
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (Anexo A).

Foi realizado contato telefonico com cada participante e combinado a data e o hordrio de
realizacdo da entrevista, em local definido por ele, de acordo com sua facilidade de acesso.
Foi priorizado um espaco fisico que garantiu a privacidade e permitiu a realizacdo da
entrevista livre de ruidos e de interrupg¢des de terceiros.

O primeiro passo foi o estabelecimento de contato com participantes em potencial, que
foram inicialmente indicados através da rede de relacionamento da pesquisadora apds terem
ciéncia dos objetivos da pesquisa. O procedimento adotado para a captacdo dos préximos
participantes foi reconhecido como bola-de-neve (Turato, 2003), em que o participante indica
um novo sujeito a pedido do pesquisador, até concluir o processo. Para se garantir a
diversidade de dreas de atuagdo dos psicologos participantes, foi solicitado ao participante que
indicasse algum colega atuante em uma area da psicologia diferente da sua. Os psicélogos
contatados receberam bem a proposta de participar da pesquisa, sendo solicitos e alegando a

importancia do tema. Apenas um convite foi recusado por motivo de falta de tempo.
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A interrupcdo de entrevistas com novos participantes se deu a partir da constatacao de

que as informagdes obtidas apresentaram certa reincidéncia, configurando o que Flick (2004)

denomina saturagdo. Ao iniciar a entrevista, foi solicitado ao entrevistado que respondesse aos

itens do formulédrio de dados sociodemograficos (Anexo B). As entrevistas foram realizadas

pela pesquisadora e gravadas em arquivo digital compactado (mp3), sendo transcritas
integralmente para realiza¢do da andlise de dados.

A selecdo de participantes foi delicada, exigindo a observancia de muitos cuidados
éticos, uma vez que, sendo a pesquisadora componente desse universo de profissionais, corria
o risco de enviesar o processo de escolha, tornando-o intencional e incluindo, por exemplo,
apenas pessoas conhecidas ou, ainda, apenas pessoas bem-sucedidas profissionalmente. Estes
cuidados foram tomados, chegando-se aos 15 participantes que aceitaram colaborar com a

pesquisa sem qualquer problema ou desconforto.

24  Procedimentos de analise de dados

Os dados coletados foram submetidos a andlise de conteudo. A andlise deve seguir as
quatro etapas propostas por Bardin (1977), o levantamento, a partir das entrevistas, o recorte
do material em unidades tematicas, a categorizagdo, as inferéncias e a interpretacao de dados.

A primeira fase incluiu as transcricdes das entrevistas na integra e as leituras gerais do
material. Apos, foram destacadas unidades de sentido das transcri¢cdes. As unidades de sentido
foram posteriormente agrupadas em categorias definidas a partir dos dados encontrados e
agrupados em tematicas.

Na fase da inferéncia e interpretacdo, tentou-se desvendar o conteido subjacente ao
que estd manifesto nos trechos selecionados e categorizados. Para inferir o pesquisador deve
utilizar “indices cuidadosamente postos em evidéncia por procedimentos mais ou menos
complexos” (Bardin, 1977, p.41). A autora ainda apresenta que a descri¢ao € o primeiro passo
da andlise e a interpretacdo € o ultimo, considerando a inferéncia seu intermédio. Quanto a
essa fase, que ela traduz como um procedimento de deducao l6gica, a autora esclarece que
pode servir a dois tipos de problemadticas, uma relativa as causas possiveis, € outra as
consequéncias provaveis.

A apresentacdo de resultados e a discussdo foram feitas inicialmente através de um
resumo da entrevista de cada participante e em seguida identificados e definidos os temas
emergentes dentro de cada contexto e os resultados relativos aos mesmos. Apds a
apresentacdo dos resultados, foi realizada uma discussao geral dos dados obtidos a fim de
compreender como 0s psicologos estdo vivenciando as tarefas evolutivas do estdgio de

estabelecimento no desenvolvimento de carreira. Também foi realizada uma discussio acerca
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das diferencas entre os trés grupos de participantes, de acordo com o tipo de vinculo
empregaticio de cada um.

Para anélise dos dados colhidos com os participantes, foi utilizado o software Atlas.ti
5.6, que tem como pano de fundo a abordagem especifica da codificacdo tedrica. Segundo
Flick “os computadores e o software devem ser vistos como uma ferramenta pragmatica para
auxiliar a pesquisa qualitativa” (2004, p.270). Foram identificados nos registros os

indicadores definidos a priori, com o auxilio deste software.

2.5  Procedimentos éticos

Respeitando a resolugdo 196/96 do Conselho Nacional de Saiude no Brasil, os
participantes desta pesquisa foram informados dos principais objetivos € procedimentos do
estudo. Desta forma, foi possivel que os mesmos tivessem uma decisdo livre e esclarecida
sobre sua participagdo, recebendo e assinando em duas vias de igual teor o termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (Anexo A).

Assim sendo, todos os participantes concordaram com a realizacdo da pesquisa e
tomaram ciéncia dos seus objetivos, ndao sendo identificados e tendo seus nomes
resguardados. Foi solicitada a autorizacdo de todos os participantes para a publicacdo dos
resultados. Esse estudo foi submetido e aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa do
Instituto de Psicologia da Universidade Federal do Rio Grande do Sul (CEP/UFRGS)
conforme Anexo D.

Somente foi agendada a entrevista com os participantes apds o aceite inicial em
participar da pesquisa. Antes do inicio da entrevista, a pesquisadora explicou novamente ao
participante os objetivos e procedimentos da pesquisa e solicitou a assinatura do Termo de

Consentimento Livre e Esclarecido (Anexo A).



CAPITULO III: RESULTADOS E DISCUSSAO

Para a apresentacdo dos resultados, inicialmente serd descrito o resumo da trajetoria
profissional dos participantes deste estudo, e, em seguida, serd apresentada a andlise de
contetido categorial qualitativo. Apds a apresentacdo dos resultados, serd realizada uma

discussao geral dos dados obtidos.

3.1 Resumo da trajetoria profissional dos participantes

A apresentacdo da histéria resumida de cada participante serd feita por agrupamento
conforme o vinculo empregaticio. Primeiramente, serd apresentada a trajetdria profissional
dos auténomos, seguida pelos celetistas e, por fim, pelos concursados. A figura 4 apresenta os
nomes ficticios dados a cada um dos 15 participantes, facilitando identificd-los conforme o

seu vinculo empregaticio.

Ana Paula

Ana Rita

Autonomos 3 Ana Mara

Ana Laura

Antonio

Maria Clara

Maria Ines

Resumo da
historia dos Contratados P AN
por CLT aria Helena

participantes

Maria Luisa

Mario

Eva Lucia

Eva Patricia

Concursados

EvaLara
Eva Roberta

Everton

Figura 4. Participantes
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3.1.1 Ana Paula

Ana Paula tem 34 anos, mora sozinha e trabalha como psicéloga clinica ha cerca de
sete anos. No momento da entrevista, atua como autOonoma, atendendo em sua clinica
particular, que também subloca para outros psicélogos. Durante a graduagdo, fez um curso de
formacgdo em psicologia clinica e, ap6s, concluiu um mestrado académico.

Quando se formou, abriu um Instituto de psicologia clinica com colegas. Comegou a
atender e, apds dois anos de formada, comecou a supervisionar estagiarios. Um ano depois,
também entrou em uma clinica de convénios de plano de saide, por indicacdo de uma colega.
Ficou quatro anos e meio e foi demitida por que estavam reduzindo o quadro. Nesse periodo,
também fechou o Instituto, pois com a saida de muitos colegas ficou dificil de manter os
custos. Buscou o mestrado, que terminou hd um ano. No inicio do ano, fez um contrato
emergencial com a Prefeitura de Porto Alegre por quatro meses, onde dava aulas para ensino
médio, técnico de contabilidade e ensino normal.

Recentemente, foi aprovada em um concurso para professor substituto de uma
Universidade Federal no interior do Estado, que ird iniciar no préximo més. Estd ansiosa, pois
ainda ndo sabe quais disciplinas vai lecionar e como vai ser. Diz estar muito feliz também
com essa oportunidade, por estar buscando a drea da docéncia e da clinica. Tem planos de
iniciar o doutorado, que também ¢ algo que vai impulsionar a carreira, o que ird auxiliar a ter
uma estabilidade maior que estd buscando.

Estd investindo na profissdo, na experiéncia, na docéncia e no contato com as pessoas
que estdo na drea. Acredita que € importante manter o contato com colegas e continuar
estudando para poder estar inserido nesse mercado. Percebe que, neste momento, sua
realizagdo pessoal estd bem, se realiza com o que faz e gosta da profissdo que escolheu,
porém, ndo tem estabilidade financeira. Em termos financeiros, ndo consegue se sustentar,
ainda precisa de auxilio da familia. Estd formada h4 cerca de sete anos e tem uma renda
mensal entre mil e dois mil reais. Considera seu momento de vida como de transicdo e
angustiante. Estd saindo de um contrato tempordrio para um trabalho no qual vai se sentir

mais segura, mais firme, quando assumir o cargo de professora substituta na Universidade.

3.1.2 AnaRita

Ana Rita tem 30 anos, nasceu em Bagé, local onde fez a graduacao de psicologia. Hoje
mora em Porto Alegre e trabalha como psicéloga clinica hd cerca de quatro anos. No
momento da entrevista, atua como autdonoma, atendendo em uma clinica particular onde

subloca horérios. Fez um curso de especializacdo em psicologia clinica.
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Quando acabou a graduacgdo, fez uma especializacao em psicologia clinica humanista,
com duragdo de trés anos em Pelotas. Em 2005, veio morar em Porto Alegre. Trabalhou por
um ano como voluntaria em uma ONG, atendendo meninas € mulheres vitimas de violéncia
sexual, fisica e psicoldgica. Nesse periodo, também iniciou os atendimentos na clinica
particular onde atende até o momento. Em 2006, entrou na Sociedade de Psicologia, onde
participa de grupos de estudo da obra de Freud e clinica. Também realizou trabalho voluntério
no Hospital Sao Pedro, onde fez cursos sobre dependéncia quimica.

Atualmente, estd participando de grupos de estudo e buscando aumentar a rede de
contatos. Considera que € preciso estar em contato com a rede de relacionamentos e estar no
meio para ter encaminhamento de pacientes. Também estd fazendo contato com algumas
empresas pra se vincular e dar desconto no atendimento aos funciondrios.

Ana Rita estd ha dois anos estudando para concurso publico, refere que esse € o seu
foco, sua meta, pois sempre buscou essa estabilidade e seguranca financeira e profissional. J&
realizou vérios concursos para psiclogo, mas ainda ndo foi chamada em nenhum.

No momento da entrevista, Ana Rita referiu sentir-se bastante insatisfeita e frustrada
com a profissdo e com a falta de estabilidade econdmica, por estar formada hd cinco anos,
com poés-graduacdo e ter pouco retorno, tanto em relacdo a pacientes, como em relacdo a
empregos. Ana Rita ndo consegue pagar as contas com o que ganha dos pacientes, de mil a
dois mil reais, e € ajudada pela familia. Porém, coloca que ainda ndo perdeu as esperancas,
estd motivada, com forca de vontade e muita persisténcia para atingir suas metas e passar em

um concurso publico.

3.1.3 Ana Mara

Ana Mara tem 30 anos, é casada, mora com o marido e trabalha com clinica e
avaliacdo psicolégica ha cerca de cinco anos. No momento da entrevista, atua como
autdnoma, atendendo em uma clinica particular que aluga e realiza avaliagcdes em algumas
empresas. Possui trés especializacdes, em psicoterapia psicanalitica, em avaliacio psicoldgica
e em dindmica de grupos.

Ana Mara atende desde que se formou em uma clinica. Refere que muitos pacientes
vém da clinica mesmo, outros através de amigos e familiares. J4 quanto as avaliacOes
psicoldgicas, uma amiga indicou Ana Mara para uma empresa de segurancga, pois ndao podia
atendé-la por ndo ter especializacdo na drea, e, como Ana Mara estava cursando a
especializacdo de avaliacdo psicoldgica, a amiga a indicou. Atualmente, realiza as avaliagdes

nessa empresa como autdonoma, € também ministra treinamentos nesse local.
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Coloca ter sido muito feliz nas suas escolhas e utilizar todo conhecimento aprendido.

Foi a partir do momento que abriu seu campo de atuagdo, conciliando clinica e avaliagcdo, que

percebeu a sua carreira deslanchar. Aponta a ampliacdo da rede de contatos e relacionamento
como fundamental para seu crescimento.

Ana Mara se percebe estabilizada como psicloga, mas diz que as conquistas sao

muito recentes e que vieram de uma caminhada. Com o ganho que tem hoje, cerca de trés a

quatro mil reais, consegue se manter. Pensa ter feito a escolha certa na carreira, acredita poder

conquistar muito mais na profissdo, sempre aliando o conhecimento a supervisdo e o

autoconhecimento.

3.1.4 Ana Laura

Ana Laura tem 31 anos, é casada, mora com o marido e trabalha com clinica ha cerca
de seis anos. No momento da entrevista, atua como autdnoma, atendendo em uma clinica
particular que aluga. Possui especializacdo em atendimento psicoldgico/psicandlise e estd
concluindo o mestrado em psicologia social.

Atualmente estd fazendo o mestrado. Também faz supervisao e andlise. Aluga o
consultério com outros colegas. Mesmo nao tendo muitos encaminhamentos, sente-se
tranquila com a clinica, e quem indica os pacientes sdo os amigos e conhecidos. Por trabalhar
em consultério, refere ter bastantes hordrios para estudo e lazer. Considera que o mestrado €
um momento de producdo cientifica, além de proporcionar uma titulacio que conta bastante.
Se sente satisfeita com a qualidade do trabalho que realiza, mas ja pensa em fazer doutorado
ao terminar o mestrado. Coloca como possibilidade buscar algum concurso no futuro, desde
que nao impossibilite o trabalho na clinica.

Ana Laura nao se considera estabelecida profissionalmente, pois o que recebe hoje, de
quinhentos a mil reais, é insuficiente pela relacdo tempo e quantidade de estudo, além disso,
muitas vezes precisa da ajuda dos pais ou do companheiro, até mesmo por morar na casa dele,
pois ele que arca com as despesas. Hoje se sente bem no caminho que estd construindo como

psicéloga e psicanalista.

3.1.5 Anto6nio

Antoénio tem 31 anos, é casado, mora com a esposa e trabalha com psicologia clinica e
do esporte ha cerca de seis anos. No momento da entrevista, atua como autdonomo, atendendo
em uma clinica particular que aluga e com psicologia do esporte. Possui mestrado em

epidemiologia.
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Antonio se formou em 2003, um més depois de formado ja estava trabalhando no
consultério da sua namorada na época, hoje esposa. No segundo més de formado, comecgou a
trabalhar com esporte no local onde tinha realizado um estigio. Em 2006, sentiu a
necessidade de fazer o mestrado. Por ser autdbnomo, conseguiu conciliar o tempo entre
mestrado, trabalho na clinica e no esporte. O mestrado foi uma oportunidade de pesquisar, de
fazer contatos profissionais, ampliar a rede profissional de esporte que ndo tinha. Desde 2005,
trabalha com a Federacdo Brasileira de Vela, e acompanha atletas da equipe olimpica
Brasileira.

Profissionalmente, faz duas coisas que gosta muito, no entanto, esperava que ja tivesse
mais resultados financeiramente e de estar mais seguro. Acredita que estd investindo e ja esta
tendo um resultado suficiente pra que continue tanto do ponto de vista do trabalho, quanto
econOmico, pois atualmente ganha de trés a quatro mil reais por més. Tem um bom nivel de
encaminhamentos de colegas e também de pacientes. Pensa em fazer o doutorado, pois ¢ uma

forma de orientar o estudo e pensa na docéncia como algo complementar.

3.1.6 Maria Clara

Maria Clara tem 30 anos, € solteira, mora com a mae e trabalha com psicologia clinica.
No momento da entrevista, atua como psicologa clinica contratada por um centro de plano de
saude. Também trabalha como autonoma, atendendo em uma clinica particular que aluga.
Possui curso de formacao incompleto em psicologia clinica — humanismo e atualmente esta
fazendo especializagdo em cognitivo comportamental.

Meio ano depois de formada, Maria Clara foi contratada por uma empresa de plano de
saude de grupo. A entrada foi através da rede de relacionamento, por indicacdo. Estd 14 h4
cinco anos. Refere estar 14 pela seguranca, garantia de um salario fixo, férias, 13°. Mas
percebe que o saldrio ndo € proporcional ao trabalho realizado, remunerando pouco o
psicélogo. Acredita ser uma referéncia para os colegas, por ser uma das psicélogas mais
antigas e também pelas indica¢des que recebe para atendimento.

Maria Clara também atende em seu consultério particular, que divide com outras
colegas. Quer investir mais na clinica, pois para se estabilizar ainda precisa crescer em termos
de clientela, pois sua inteng¢do € priorizar o consultério ao plano de saide, embora ainda
precise dele como garantia de um saldrio fixo. Buscou credenciamento junto a empresas para
atender os funcionarios, a fim de melhorar o niimero de pacientes.

Percebe-se no caminho certo e tem planos futuros de fazer cursos curtos, aumentar o
circulo de relagdes e se aprofundar nas coisas que ja aprendeu, com uma boa supervisao.

Atualmente seu pai a ajuda com parte do custo da especializac@o e da terapeuta, pois ndo teria
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como pagar os dois com os cerca de dois a trés mil reais mensais que ganha no emprego e na
clinica particular somados, pois além dos custos com o curso, ela paga contas de moradia e
transporte. Sem essa ajuda ndo poderia estar investindo na carreira nesse momento. Percebe
como muito importante ter um planejamento de carreira e um planejamento financeiro,

preparando ja nos dias de hoje sua aposentadoria.

3.1.7 Maria Inés

Maria Inés tem 31 anos, nasceu em Bom Retiro do Sul, € casada, mora com o marido e
trabalha com saide mental em um CAPS de uma Prefeitura de um municipio da regiao
metropolitana de Porto Alegre. No momento da entrevista, atua como psicéloga contratada
pelo municipio. Possui residéncia em saide mental coletiva e especializacio em humanizagao
da atencdo e gestdo do SUS.

Ap6s se formar, Maria Iné€s ficou meio ano estudando e entrou para residéncia em
saude publica, periodo muito intenso, chegando a fazer 60 horas semanais, entre trabalho e
disciplinas. Ao término da residéncia montou uma empresa com um projeto de estruturagdao
de CAPS com mais quatro colegas e apresentaram o projeto em diversos municipios.
Fecharam um contrato de seis meses com um municipio € comegaram as atividades, porém,
por motivos politicos, ndo conseguiram manter as atividades e fecharam.

Ficou dois meses sem trabalhar e foi indicada por uma conhecida para atender em uma
empresa privada de nutri¢do, com um contrato informal de trabalho como auténoma. Porém,
tinha que cumprir horérios, o vinculo e as relagcdes eram precdrios, além do saldrio que era
muito baixo. Maria Inés ficou ali, pois precisava se sustentar.

Cerca de um ano depois, Maria Inés recebeu um telefonema para participar de um
processo seletivo em um CAPS do municipio onde trabalha hd dois anos e meio. A
contratacdo foi feita através de um convénio da Prefeitura com uma associagdo de usudrios e
familiares. Um ano depois, Maria Inés foi convidada para assumir a coordenagdo do CAPS e,
ao assumir o cargo, Maria Inés entrou na especializagdo em humaniza¢do da atencio e gestdo
do SUS, que deu todo o respaldo técnico para exercer suas atividades.

Maria Inés sempre sonhou em fazer um concurso publico. Percebe a precariedade do
vinculo no seu local atual de trabalho e também acha que pagam muito mal os psic6logos,
recebendo de mil a dois mil reais por més. Percebe-se estabilizada do ponto de vista da
escolha, mas sente-se instdvel quanto ao vinculo empregaticio, sente o risco de demissdo e
procura pela estabilidade de um concurso publico. Estd fazendo grupo de estudo na Escola de

Saude Publica e pensa em fazer mestrado, pois acredita ter muito a aprender.
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3.1.8 Maria Helena

Maria Helena tem 32 anos, nasceu em Bom Principio, é casada, mora com o marido e
uma filha e trabalha como psicéloga na assisténcia social da Prefeitura de Porto Alegre. No
momento da entrevista, atua como psicéloga contratada pela Prefeitura. Possui especializagao
em transtornos do desenvolvimento.

Trabalhou algum tempo com voluntariado e buscou a especializacdo; na semana que
entregou a monografia de conclusdo da graduacdo foi chamada para assumir na unidade de
assisténcia social de um processo seletivo que havia participado algum tempo atras. Estd 14 ha
cinco anos, gosta do trabalho e do atendimento as familias. Nunca havia trabalhado com a
questdo da assisténcia antes. Refere ter se identificado com o trabalho e com a equipe, que a
acolheu muito bem. Para ela, estes cinco anos foram muito gratificantes e espera ficar
bastante tempo 14. Existe a possibilidade de que o programa, que é federal, seja cancelado,
mas enquanto ndo acabar ela se sente motivada para ficar ali trabalhando.

Maria Helena trabalha 30 horas semanais e o trabalho € tranquilo. Sempre pensou em
fazer mestrado e doutorado, mas pensa nisso para o futuro. Atualmente, sente-se realizada
profissionalmente, além disso, tem uma filha pequena e estd pensando em ter outro filho,
entdo, por enquanto, vai se voltar pra isso. A rotina e o local de trabalho s@o importantes para
Maria Helena, pois consegue almocar em casa e chegar em casa as cinco horas e trinta
minutos da tarde, o que dificilmente conseguiria em outro lugar. Pensa que poderia ganhar
mais, porque ganha entre mil e dois mil reais por més, mas, no momento, o seu marido ganha
mais e pode arcar com as contas.

Percebe ter feito uma caminhada bonita, passando por vdrias coisas e acabando nesse
lugar. Maria Helena ndo se sente estabilizada no trabalho devido ao vinculo, pela instabilidade
de ser um programa federal, de ter a questdo politica, da possibilidade de mudar a gestdo.
Porém, tem uma grande rede de contatos e relacionamento e, se o programa acabar, acredita

que conseguira se recolocar sem problemas.

3.1.9 Maria Luisa

Maria Luisa tem 31 anos, nasceu em Nova Friburgo/RJ, € casada, mora com o marido
e estd gravida. Trabalha como professora em uma Universidade do interior do Rio Grande do
Sul. No momento da entrevista, atua como professora contratada pela Universidade e atende
em uma clinica que aluga com colegas. Possui mestrado em psicandlise e residéncia em saide
publica.

No ultimo ano da faculdade fez alguns concursos publicos. Participava de muitos

grupos de estudo e, ao se formar, ndo sabia ao certo o que ia fazer e decidiu fazer o mestrado
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no Rio de Janeiro, se dedicou um semestre estudando para prova e passou. No segundo ano do
mestrado, foi chamada em um dos concursos que havia prestado no ultimo ano da faculdade,
entdo assumiu a vaga no concurso da Prefeitura do Rio de Janeiro e terminou o mestrado
também. Na prefeitura, foi lotada na assisténcia social, trabalhando com equipes
multiprofissionais. Inicialmente ficou na supervisao de projetos sociais, foi onde mais gostou
de trabalhar, pela equipe e pelas atividades que desempenhava. Porém, houve uma mudanca
politica e a nova gestdo colocou as pessoas de confianca na supervisdo, e Maria Luisa foi
enviada para trabalhar em um abrigo de adolescentes construido em baixo de um viaduto. Ali
ficava mais no ambito da saide mental, pois era a Gnica psicéloga da equipe. J4 estava ha dois
anos trabalhando na Prefeitura. Neste ano, casou-se com um psicélogo de Porto Alegre que
estava morando 14 h4 algum tempo e trabalhando em outra drea, em uma empresa de
informdtica que vinha desde Porto Alegre. Por estar muito cansada do trabalho no abrigo,
decidiram sair do Rio de Janeiro e vieram morar em Porto Alegre para que os dois pudessem
buscar trabalho na psicologia.

Quando veio para Porto Alegre, Maria Luisa comegou a estudar para a residéncia de
saude publica, se dedicou e passou. Refere ter sido 6timo, ter tido muito trabalho e dedicacao
exclusiva. Ao término da residéncia, alugou uma sala com alguns colegas e voltou a atender
na clinica, mas com poucos pacientes ainda, por nio ser daqui e ainda ndo ter formado uma
rede que ajude nos encaminhamentos. Meio ano apds terminar a residéncia, participou da
selecdao para uma vaga de professor em psicologia escolar em uma universidade particular do
interior do Rio Grande do Sul que viu na infernet, pois estava sempre buscando acompanhar a
abertura de concursos na drea. Estd trabalhando 14 hd um ano contratada com carteira assinada
como professora horista. Ainda ndo estd cansada de viajar toda semana para o interior, € a
universidade dd um bom suporte. Além disso, financeiramente também € bom, a universidade
tem um plano de carreira docente e também arca com todas as despesas de deslocamento,
recebendo de trés a quatro mil reais por més sem ter que gastar com o deslocamento.
Atualmente se sente bem como psicéloga, mas tem vontade de exercer mais a atividade
clinica psicanalitica, e ndo s6 a docé€ncia. Maria Luisa havia iniciado uma formacao
psicanalitica, mas teve que trancar pelas viagens ao interior e também porque agora estd
gravida.

Maria Luisa se considera estabilizada na profissdo. Por ter passado pelos trés tipos de
vinculo empregaticio, refere que enquanto auténoma foi totalmente inseguro, instavel e
angustiante. Quanto ao concurso publico, refere ser parecido com seu contrato atual de
carteira assinada, pois ambos passam a ela a mesma relacdo de estabilidade, pois com a

carteira assinada, desde que desempenhe um bom trabalho e se dedique, estd segura. A
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diferenca € que no concurso o desempenho pode variar sem risco de demissdo. Pretende
assumir supervisdes de estdgio no futuro, apds ganhar o bebé e tem vontade de fazer o
doutorado. Futuramente também pensa em buscar dar aula em Porto Alegre, para ndo ter que
viajar tanto. Também vai fazer concursos, e acredita que se dedicando muito consegue passar,

mesmo com a concorréncia alta.

3.1.10 Mirio

Mario tem 32 anos, € solteiro e mora sozinho. Nasceu em Caxias do Sul e trabalha
como psicélogo em uma empresa multinacional na regido metropolitana de Porto Alegre. No
momento da entrevista, atua como psicélogo organizacional contratado pela empresa ha trés
meses. Estd cursando uma especializagdo em gestdo empresarial.

Ao terminar a faculdade, foi efetivado como consultor residente na consultoria onde
era estagidrio. Aps um tempo, recebeu uma proposta de trabalhar em uma empresa na area
de recursos humanos. Ficou dois anos e meio 14 e refere ter sido uma 6tima experiéncia, onde
foi promovido trés vezes. Recebeu uma proposta de transferéncia para Santa Catarina, onde
realizou um trabalho por um ano e decidiu voltar para Porto Alegre pelas diferencas culturais.
Em Porto Alegre, comecou a trabalhar em outra empresa, mais voltado para treinamento e
desenvolvimento. Algum tempo depois, viu sua atuacio limitada e buscou outra empresa.

Ha trés meses foi contratado por uma multinacional, como analista sénior, onde ganha
um saldrio de cerca de quatro a cinco mil reais mensais. Refere que o volume de trabalho é
muito grande e nunca trabalhou tanto. De todas as transicdes de emprego, esta € a que esta
mais dificil, por causa da carga de trabalho. Refere ter ficado angustiado pela sensacdo de que
ndo iria dar conta das cobrancas, mais internas do que externas. Por isso, comecou a fazer
uma pés-graduagcdo em gestdo empresarial e tem se dedicado a aprender o funcionamento da
empresa.

Para o futuro, busca o nivel de gestdo, um cargo de supervisdo, coordenagdo, ou
geréncia. Mas para isso Mdrio diz que terd que investir muito em capacitacdo, compreensao
de negocios, conhecimento em linguas, entre outros. Se sente estabelecido e confortdvel na

carreira, refere ter trilhado um caminho que se orgulha e com muitas conquistas.

3.1.11 Eva Licia

Eva Lucia tem 34 anos, nasceu em Sao Luiz Gonzaga, é casada e mora com o marido.
Trabalha como psic6loga na Prefeitura de um municipio da regido metropolitana de Porto
Alegre. No momento da entrevista, atua como psicéloga concursada da Prefeitura hd um ano e

atende em sua clinica particular ha cerca de nove anos. Possui duas formag¢des em psicandlise.
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Quando se formou abriu consultério e continuou estudando mais na area clinica, fez a
sua primeira formagdo em psicandlise que durou dois anos, depois fez outra de quatro anos
também na psicanalise. Atende no consultorio ha cerca de nove anos e Eva Lucia gosta muito
da clinica, mas refere que no consultério o retorno € demorado e dificil, pois o investimento €
alto, pela formacao, as especializa¢des, o investimento em supervisdo e em andlise pessoal,
refere que teve momentos de frustracdo, e de até repensar a clinica.

H4 um ano Eva Lucia fez um concurso para uma Prefeitura de um municipio da regido
metropolitana de Porto Alegre e passou. La ela atende criancas e adolescentes com
deficiéncia. Fez o concurso para mudar um pouco e niao ficar sé no consultério. Alem disso,
financeiramente o concurso proporciona um alivio, por ter um valor fixo e também uma
seguranca pelos direitos. Trabalha 14 30 horas por semana, e este foi uma das condi¢des para
assumir o concurso, pois assim pode continuar se dedicando ao consultério. A bagagem que
tem de formagdo e experi€ncia ajuda muito seu trabalho na Prefeitura. Também estd
aprendendo muito 14, por trabalhar com pacientes deficientes o que torna a atividade mais
complexa. Eva Licia trabalha com uma equipe de fonoaudidloga, terapeuta ocupacional,
psicopedagoga e assistente social, as trocas sdo constantes e conseguem ter uma visao
ampliada dos pacientes.

Eva Licia pretende seguir estudando, fazendo supervisao e andlise. Tem planos de no
futuro fazer a formacao oficial de analista didata. Sente-se hoje mais experiente, mais madura,
acredita que teve paciéncia para acreditar e seguir investindo na carreira, e a experiéncia de
andlise também ajudou nisso. Acredita estar estabelecida na carreira, hoje tem mais pacientes
na clinica e sente seu trabalho reconhecido na Prefeitura, atendendo um grande volume de
pacientes 14, o que também dao muita experiéncia. Atualmente recebe de dois a trés mil reais
por més, somando a clinica e a prefeitura. Refere que a indicacdo de pacientes vem mais dos
colegas, pela rede de contatos profissionais e também alguns pacientes que encaminham, pois

acreditam que fez um bom trabalho.

3.1.12 Eva Patricia

Eva Patricia tem 30 anos € solteira e mora com os pais. Trabalha como psicéloga na
Prefeitura de um municipio da regido metropolitana de Porto Alegre. No momento da
entrevista, atua como psicologa concursada da Prefeitura hd um ano e atende em sua clinica
particular ha cerca de sete anos. Possui uma especializagdo em clinica com énfase em satide
comunitdria.

Ao se formar, refere que o primeiro ano foi dificil, alugou uma sala com colegas, mas

tinha poucos pacientes. Também levou seu curriculo a escolas e ofereceu orientacdo
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vocacional junto com uma colega. Entao, aceitou um convite de uma colega para trabalhar na
APAE de um municipio no interior do Estado. Estava trabalhando dois dias por semana 14,
quando outra colega a convidou para assumir um posto de saide em um municipio proximo.
Entdo, Eva Patricia viajava e ficava quatro dias no interior. Ja cansada das viagens, dois anos
depois, decidiu deixar de trabalhar na APAE, pois a psicologia ndo era muito valorizada 14, e
ndo era vantajoso financeiramente.

Ao realizar o trabalho no posto de saiude, Eva Patricia buscou como suporte a
especializacdo em saide comunitdria, que durou dois anos. Gostava muito do seu trabalho no
posto de saide, porém, apds dois anos de trabalho foi demitida por questdes de mudanca
politica. Comecou a fazer a licenciatura em psicologia, pois gostava da drea escolar. Nesse
periodo, um amigo entrou em contato e a convidou para assumir uma vaga de professora em
uma escola, para dar aula de psicologia para o ensino médio. Eva Patricia lecionou por trés
anos nesta escola, foi sua primeira experi€ncia com carteira assinada, o que oferecia uma
estabilidade que ndo tinha com a clinica. A escola fechou e Eva Patricia foi demitida.

Entdo, decidiu que queria ser funciondria publica. Estava chateada por ter se dedicado
tanto a profissdo e ndo ser valorizada. Comegou a estudar e prestar concursos. Meio ano
depois foi aprovada e chamada para psicéloga da assisténcia social de uma Prefeitura de um
municipio da regido metropolitana de Porto Alegre, onde estd até o momento da entrevista.
Gosta do seu trabalho, mas enfrenta dificuldades, dentre elas politicas, além do saldrio que
refere ser baixo. Para complementar estd atendendo também em uma clinica de hemodiélise.
Trabalhando no municipio, e na clinica particular, ganha no total entre dois a trés mil reais por
mes.

Sente-se feliz, com a estabilidade do concurso estd conseguindo fazer planos, mas
ainda mora com sua mae. Se sente segura no trabalho, mas ndo estabilizada. Tem a
expectativa de ser chamada em dois outros concursos que foi aprovada, o que seria um
progresso, pois sdo melhores financeiramente, e também locais mais tranquilos de trabalhar.
Também tem realizado algumas orientagdes vocacionais em uma escola que hd trés anos a

chama para trabalhar no periodo de escolhas dos alunos.

3.1.13 Eva Lara

Eva Lara tem 30 anos e mora com o companheiro. Trabalha como psicéloga na
Prefeitura de um municipio da regido metropolitana de Porto Alegre. No momento da
entrevista, atua como psicéloga concursada da Prefeitura ha trés anos e meio. Possui trés
especializacdes, uma em psicologia social e institucional, uma em humanizagdo da atencdo e

da gestdo do SUS e uma em psicandlise.
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Quando se formou foi convidada para participar da organizacao de uma cooperativa
que seria contratada por uma ONG em projetos sociais, que durou um ano, porém, ficou mais
no planejamento do que na execucgdo por questdes politicas. Naquele mesmo ano tentou entrar
na residéncia, mas nao conseguiu. Ao longo do ano seguinte estudou para a residéncia e para
0S CONCUrsos que apareciam.

Passou na residéncia e comecou a cursar. No entanto, durante o ano que estava na
residéncia, Eva Lara passou no concurso que estd hoje, e optou por abandonar a residéncia e
assumir o concurso. Coloca que no trabalho tem questdes politicas de gestdo bem
complicadas, e que buscou as especializagdes que a auxiliaram a compreender o seu papel e o
funcionamento da instituicdo. Além disso, por estar atendendo os pacientes no CAPS, sentiu
falta da formacdo clinica, e buscou a especializacdo na psicandlise. Coloca que trabalha 20
horas por semana, mas se sente totalmente absorvida no trabalho. Gosta do seu trabalho, mas
continua buscando outros concursos pela questao financeira, pois refere ter investido muito na
formacdo, na andlise e na supervisdo e o salario nao é compativel com isso.

Eva Lara se sente estabilizada na carreira, gosta do que faz e toma esse trabalho como
um aprendizado muito grande de vida. Mas, financeiramente ndo consegue se sustentar com
esse trabalho, pois recebe cerca de mil a dois mil reais por més. Contudo, percebe o trabalho
como um investimento na experiéncia ainda. Pensa, no futuro, em buscar o mestrado e

doutorado para trabalhar com ensino e poder abrir horizontes.

3.1.14 Eva Roberta

Eva Roberta tem 38 anos € casada e mora com o marido. Trabalha como psicéloga na
Prefeitura de Porto Alegre. No momento da entrevista, atua como psicloga concursada da
Prefeitura hd nove anos. Possui uma especializa¢do em psicoterapia com orientacdo analitica.

Logo depois de formada, estava muito motivada e comecou a fazer concursos para as
cidades préximas. Foi aprovada em um concurso de uma Prefeitura da regido metropolitana
de Porto Alegre, o que deu um grande alivio a Eva Roberta, pois sabia que tinha essa vaga
garantida. Mas, como nao sabia quanto tempo levaria para ser chamada, iniciou um projeto de
pesquisa de um ano e meio, com uma bolsa. Também iniciou uma especializagdo em
psicoterapia de orientacdo analitica, que durou trés anos e comecou a atender em um centro
espirita, onde ficou quatro anos como autdonoma.

Levou trés anos para ser chamada no concurso, onde foi alocada na assisténcia social,
para trabalhar com abrigos. Um ano apds assumir, passou em outro concurso e foi chamada na
Prefeitura de Porto Alegre também na assisténcia social. Além de poder trabalhar na mesma

cidade em que morava e ter uma remuneracdo melhor, refere que o servigo de Porto Alegre
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era muito mais organizado. Estd trabalhando h4 nove anos na Prefeitura e refere que, nesse
periodo, as gestdes mudaram bastante, e que as colegas de trabalho também mudavam, o que
dificultava a constru¢do do servigo.

Sente-se estabilizada e satisfeita como psicéloga, por estar fazendo aquilo que gosta.
Pelo lado financeiro tem a satisfagdo pela estabilidade, mas acredita que pela complexidade o
trabalho deveria ser mais valorizado, pois ganha cerca de trés a quatro mil reais por més. Para
Eva Roberta a questdao da estabilidade do concurso e da certeza da aposentadoria proporciona
uma grande segurancga. Refere que nao tem como progredir na carreira, pois o concurso € um
caminho tunico, porém, estd sempre participando de cursos e ja pensa em fazer uma

especializacdo ou buscar o mestrado para qualificar o seu trabalho.

3.1.15 Everton

Everton tem 30 anos e mora com a esposa. Trabalha como psicélogo na Prefeitura de
um municipio do interior do Rio Grande do Sul. No momento da entrevista, atua como
psicologo concursado da Prefeitura hd trés anos e meio. Possui duas especializa¢des, uma em
saude e trabalho e outra em humanizacdo do SUS. Também tem mestrado em psicologia
social.

Apo6s se formar continuou atendendo na clinica onde fez estdgio e dois meses depois
foi chamado para trabalhar em um centro de plano de saide por indicacdo de uma colega da
clinica. Coloca que o local tinha regras de atendimentos e ndo havia nenhum trabalho
multidisciplinar e que os psicélogos eram muito pouco valorizados. Nesse periodo, tentou
fazer a prova para residéncia em saide publica, porém, passou nas provas € ndo passou na
avaliacdo do curriculo. Everton estava a quase dois anos trabalhando quando foi demitido sem
motivo.

Ficou um ano desempregado apenas estudando para concursos, mas, nesse periodo
percebeu que precisava qualificar o seu curriculo, motivo pelo qual ndo tinha sido aprovado
nas selecoes da residéncia. Buscou a especializacdo em satide e trabalho. Também fez vérios
concursos, sendo chamado no concurso que estd ha quatro anos, na Prefeitura de um
municipio do interior do Estado. Trabalha 24 horas por semana, no comeco trabalhava um
pouco em cada drea, educagdo, sauide, assisténcia social. No dltimo ano focou sua atuagdo
mais para a saide. Quando terminou a especializacdo em satide e trabalho, se inscreveu para
um mestrado em psicologia social, referindo que ndo ia mais ficar acomodado. Ao concluir,
participou da selecdo para a especializacdo em humanizagdo da satide, que tinha como

requisito ser servidor publico. Everton coloca que ndo conseguiu implantar ainda a
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humanizag¢dao no local onde trabalha por causa de mudangas de gestdo, em funcdo das
elei¢cdes.

Por isso, Everton estd se planejando para buscar outro local de trabalho, porém,
percebe que estd mais preparado para buscar um novo concurso na area da psicologia social.
Também vai buscar oportunidades de docéncia. Mas, coloca a importancia da estabilidade que
o emprego publico oferece, e que, por isso, ndo vai largar seu trabalho a ndo ser que seja por
algo melhor e também com estabilidade de saldrio. Além disso, quer ter tempo para fazer
outras coisas, o que o hordrio do emprego publico proporciona, pois prima pela qualidade de
vida que tem hoje com sua esposa e seus pais, mesmo que esteja ganhando menos do que
poderia. Seu saldrio é de mil a dois mil reais por més, mas refere ter uma tranquilidade
financeira pela ajuda da esposa.

Nao se percebe estabilizado, pois estd formado hé sete anos e acha que pode usar mais
o seu potencial. Quer chegar a um cargo de gestdo, mas sabe que tem ainda que percorrer um
caminho, ampliar sua rede de contatos. Everton coloca que para progredir na carreira €
importante fazer parte de um grupo e ndo ficar sozinho, como os grupos que se formam na
especializacdo, onde ha trocas de experiéncia e funcionam como motivadores. Quando
terminou o mestrado havia pensado em ficar um tempo sem fazer pés-graduacdo. Porém, apos
a conclusdo, acabou entrando na especializacdo em humanizacdo, e ja estd pensando no

doutorado.
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3.2  Analise de contetudo categorial qualitativo

A partir das tarefas do estdgio de desenvolvimento de carreira apontadas por Super,
foram delimitados nove indicadores conforme a sua relacdo com a descricdo das tarefas de
desenvolvimento de carreira e referentes ao estigio de estabelecimento: 1) Profissdo:
descricdo de contetudos relativos a fixacdo profissional; 2) Provisdo: descri¢do de conteudos
relativos a provisdo material a si ou a familia; 3) Habilidades: descricio de contetddos
relativos ao uso de habilidades e conhecimentos; 4) Interesses significativos: descricdo de
contetidos relativos a busca de interesses significativos; 5) Preocupacdo Profissional:
descricdo de conteudos relativos ao interesse do participante na sua prépria situacdo
profissional; 6) Seguranca: descricio de conteidos relativos a busca de seguranca; 7)
Firmeza: descri¢do de contetdos relativos a firme consolidagcdo em uma profissdo satisfatdria;
8) Beneficios: descricdo de conteddos relativos as expectativas de conseguir beneficios
econdmicos € 9) Avanco: descricio de conteddos relativos a busca por postos de maior
responsabilidade e independéncia.

Para cada indicador foram utilizados quatro critérios de andlise, conforme os objetivos
especificos deste estudo. Os critérios de andlise sdo 1) descri¢ao das caracteristicas especificas
expressas no indicador; 2) diferencgas percebidas quanto ao vinculo empregaticio expressas no
indicador; 3) presenca de transi¢cdes relativas ao trabalho, dentro do mesmo estigio de
estabelecimento, expressas no indicador e 4) relacdes expressas entre o contexto sécio-
econdmico e o indicador.

Para cada um dos nove indicadores foram realizados os quatro niveis de andlise
propostos. As unidades menores de registro foram agrupadas em conteidos expressos. Os
conteddos semelhantes foram agrupados em categorias, obedecendo aos critérios apontados
por Bardin (1977, p.38): 1) homogeneidade; 2) exaustividade; 3) exclusividade; 4)
objetividade e 5) pertinéncia. As categorias obtidas correspondem as formas de vivéncia das
tarefas de estabelecimento de carreira propostas pela literatura.

A Tabela 3 mostra os conteidos manifestos de alguns participantes e as relagdes de
andlise que foram encontradas para cada indicador relacionado as trés tarefas evolutivas do
estdgio de estabelecimento: estabilizacdo, consolidagdo e progresso. Os quatro critérios de
andlise 1) caracteristicas especificas, 2) vinculo, 3) transicdes e 4) contexto foram
relacionados aos nove indicadores: profissdo, provisao, habilidades, interesses significativos,

preocupacao profissional, seguranca, firmeza, beneficios e avanco.



Tabela 3

Contetidos manifestos e relagoes entre os indicadores e os critérios de andlise
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Tarefas do Caracteristicas
Estagio de Indicadores (contetidos Vinculo Transicoes Contexto
Estabelecimento manifestos)
1) Profissdo Carteira Assinada ~ N&o descrevem De emprego  Saturacdo
Concurso Publico Buscalocal  Interferéncia politica
Reconhecimento de trabalho Demanda
estavel Nao atribui o sucesso
Estabilizacao da fixacdo a
Espera—se que o conjuntura
Jovemidltfho seja socioecondmica
IC)?EEZS Sign:;g;ie, 2) Provisao Apoio finan'cgiro Nao descrevem Nao referem Profissﬁ(?
de prover da rede familiar desvalorizada

materialmente a si
ou a familia e que
faca uso de suas
habilidades e
conhecimentos e
que persiga

extensa
Divisdo de contas
entre conjuges

Nivel de salario da
profissdo é baixo

3) Habilidades

Construgdo para o
uso do

Nao descrevem

Busca de
desafio para

Nao referem

feresses conhecimento suas
e Processo habilidades

significativos — — — —

4) Interesses Produz realizagdo ~ Nao descrevem Nao referem  Nao referem

significativos  profissional
Identificacdo com
o trabalho
5) Preocupagdo Preocupacido da Ampliar a rede Nao referem  Crise mundial
Profissional relevancia Aumento do
C i - Preocupacio com desemprego
B onsolidacao o futuro Poucos pacientes
osperasse que o Medo do Qualificagdo e
jovem adulto passe o
. desemprego Competitividade

a interessar-se pela - > — — — —
sua situagdo 6) Seguranga Serv1go Publ.lco Ha.dlferenga e hd Nio referem  Mudangas politicas
profissional, Carteira Assinada  mais seguranga no
buscando seguranga servico publico
e buscando Mudangas Politicas
estabelecer-se com podem transferir ou
firmeza em uma demitir
profissdo, 7) Firmeza Pleno exercicios Nio descrevem Nao referem  Nao referem

consolidando-a

das atividades
Confianca na

prética
8) Beneficios Qualificacdo Diferenca Troca de Nao referem

Cursos Garantia de valorno  emprego

Progresso Pés-graduagao publico para

Individuos Ampliacdo da Possibilidade no aumento de

possuem Rede privado de aumentar  beneficios

expectativas de os ganhos

conseguir maiores Rede Social

beneficios RTINS = P

A 9) Avango Cargo Publico € estagnado ~ Nao referem  Politica

€conomicos € L. e

comissionado Mudangcas politicas

avangar para postos
de maior
responsabilidade e
independéncia

Formagao para se
sentir mais capaz
Ampliacdo da
Rede

ndo estimulam a
busca por
responsabilidade e
independéncia
(Concursados)
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Quanto ao primeiro nivel de anélise, foram obtidas seis categorias temadticas, descritas

a seguir, e posteriormente relacionadas as tarefas definidas a priori: 1) Rede; 2) Processo; 3)
Realizagdo; 4) Legalizagdo; 5) Preocupagcdo com o desempenho; 6) Qualificacdo. A Tabela 4
apresenta as categorias e a frequéncia de vezes que os participantes as mencionam, bem como

os indicadores relacionados a elas.

Tabela 4

Categorias temdticas

Categorias (N° de Indexacoes) Indicadores
1. Rede (48) Profissao, Provisao, Beneficios e Avanco
2. Processo (41) Habilidades
3. Realizacdo (48) Interesses significativos
4. Legalizagdo (57) Profissdo e Seguranca
5. Preocupagdo com o desempenho (32) Preocupacao profissional e Firmeza
6. Qualificacdo (42) Beneficios e Avanco

Com auxilio do software Atlas.ti, foi possivel identificar as relagdes entre os
indicadores e as categorias emergentes, conforme € possivel visualizar na Figura 5. Os
indicadores foram indexados aos conteddos expressos nas falas dos participantes, e apds

relacionados as categorias emergentes.
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Figura 5. Relagdes entre as categorias e os indicadores

A categoria Rede foi definida a partir de conteidos expressos pelos participantes e
podem ser compreendidos como relativos as relacdes de rede entendidas pelos participantes
como necessdrias para o estabelecimento profissional. Isto se d4, pois referem a importancia
do apoio familiar no seu sustento para continuar investindo na psicologia, bem como na
importancia da rede de relacionamentos para buscar trabalho e encaminhamento de pacientes.
Os contetidos foram identificados a partir dos indicadores 1) Profissdo; 2) Provisdo; 8)
Beneficios e 9) Avancos. Entre os contetidos analisados descritos pelos participantes, houve
48 citacdes indexadas a esta categoria, referentes a treze participantes. A seguir, algumas
citacdes que podem exemplificar esta categoria.

Um exemplo da importancia do apoio da rede pode ser observado na fala de Ana Rita
(“Entao, assim, como eu nao consigo (...) ter uma seguranga pra pagar as contas, né¢, com o
que eu ganho dos meus pacientes, a minha familia me ajuda, né, me d4 um auxilio familiar™).
Outra fala da participante Ana Paula também mostra a importancia do suporte familiar ("pra
eu me sustentar e ter minha independéncia financeira... ndo tenho hoje, assim, eu ainda
preciso de auxilio da minha familia”). Eva Patricia refere ainda morar com sua mae pela
questdo da instabilidade que sente (“Eu ainda moro com a minha mae, né, acho que isso €
importante falar, por causa dessa instabilidade muito, né”’). Ana Laura mora com o namorado,
e refere que se tivesse que morar sozinha com o que ganha ndo conseguiria (“Mas se eu
tivesse que morar sozinha nao teria condi¢des. Mas com ele sim, né (...) € ele que acaba tendo
0s custos com isso, com a maioria das coisas, assim, né”’). Maria Helena diz que conta com o
suporte do marido (“No momento, 0 meu marido ganha mais que eu, pode bancar algumas
coisas, e eu tenho essa facilidade de ter essa vida que favorece a maternidade. Entdo, cada um
faz a sua parte, assim”).

Everton conta com o suporte da esposa (“(...) uma coisa também que di essa
tranquilidade, € na funcdo do casal, ela td bem, t4 bem empregada agora. Entdo, é uma coisa
que se soma, né. Ela trabalhar e ganhar bem mais que eu, eu ndo tenho problema nenhum com
iss0”’). Maria Clara estd fazendo um curso de especializa¢do e conta com a ajuda do pai (“O
meu pai, ele me d4 uma ajuda pra, porque assim, é bem alto o custo do meu curso e o custo da
minha psicéloga, entdo, assim, eu ndo teria como pagar os dois inteiros agora, (...) ele me da
um apoio que sem ele eu nao poderia estar fazendo o que eu estou fazendo”).

Ja quanto ao papel da rede enquanto contatos que facilitam a busca de trabalho e
encaminhamentos, Eva Patricia refere que conseguiu seu primeiro trabalho através de uma

amiga (“af uma amiga (...) me ligou perguntando se eu nio queria (...) trabalhar num posto de
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saude, porque ela tava saindo de 14”). Ana Paula refere como fundamental sua rede de
relacionamentos (“(...) tanto no inicio, logo que eu me formei, até agora, eu sempre tive essa
rede de contato, entdo até esses trabalhos que eu tive (...) foi através da rede de contatos”).
Ana Mara também aponta a rede de contatos como principal fonte de encaminhamento de
trabalhos (“entdo, alguns encaminhamentos vieram da propria clinica, e outros dos amigos,
principalmente, da familia, comeca assim né... “Ah, minha filha se formou, dd um
cartdozinho”, aquela coisa, né”). Maria Inés diz ter sido indicada por uma colega para um
trabalho (“Por indicagdo, foi uma colega da residéncia, que nao podia assumir o trabalho e me
passou”). Antdnio coloca a rede que formou durante o mestrado como importante (‘0
mestrado (...) foi uma oportunidade que eu tive de pesquisar, de fazer outros contatos
profissionais, uma rede profissional em cima de esporte que eu ndo tinha”).

A categoria Processo foi definida a partir de contetidos expressos pelos participantes
referentes a passagem temporal e o desenvolvimento, experiéncia e uso de conhecimentos e
habilidades. Os contetdos foram identificados a partir do indicador 3) Habilidades. Entre os
conteddos analisados descritos pelos participantes, houve 41 citacdes indexadas a esta
categoria, referentes aos quinze participantes. A seguir, algumas citacoes que podem
exemplificar esta categoria.

Eva Lucia descreve seu processo (“Ai... chega um tempo, assim, que tu investe,
investe, investe, e o retorno ele ndo € igual ao investimento que tu fez. Af tu comega a te
frustrar, tu comeca a repensar, né. Entdo, tem que ter pacié€ncia, tu tem que acreditar naquilo,
né... tu tem que passar pela experiéncia. Hoje, eu acho que eu ja t6 mais, ah... madura, mais
decidida, mais... tendo um retorno melhor, né, no consultério... em cada paciente, com mais
pacientes, né, a bagagem que eu tenho, hoje, facilita um monte o meu trabalho’), bem como
Eva Patricia (“Eu fico muito feliz, porque eu acho que agora eu td colocada, assim, né, claro
que eu acho que eu ja tenho uma experiéncia, eu ja tenho uma caminhada, né”’). Ana Mara
descreve suas conquistas (“muito bom eu posso considerar, porque € um crescente que nao €
duma hora pra outra, foram coisas que foram conquistadas e plantadas”) e Maria Helena
comenta sobre sua caminhada (“Entdo, assim, eu fiz uma caminhada de acordo com o que a
vida me trouxe. Eu tenho agora 7 anos de formada sé. Entdo, acho que € uma vitdria, assim”).

O processo também € descrito por Maria Luisa (“quando a pessoa vai atingindo uma
maturidade, eu acho que é mais dificil, sinceramente, pra quem tem 24, 25 anos, que acabou
de se formar. A gente, que caminhou um pouquinho j4, foi acumulando um pouquinho mais
de experiéncia. Ai, eu me sinto, hoje, um pouco mais segura”) e por Maria Clara (“assim, até
o tempo de experiéncia, tu fica cada vez mais perspicaz, né, e tu comega a ter uma visao que

ja engloba vérias coisas, e € aquele raciocinio diagndstico, que daqui um pouco tu ja pensa la
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a diante, tu recebe um paciente e tu ja sabe muitas coisas que ele vai te trazer, como € que tu
vai intervir”).

A categoria Realizacdo foi definida a partir de conteddos expressos pelos participantes
referentes a importancia da realizacdo profissional e a identificacdo com o trabalho que
realizam e com a drea da psicologia que escolheram. Os conteidos foram identificados a
partir do indicador 4) Interesses significativos. Entre os conteddos analisados descritos pelos
participantes, houve 48 citacdes indexadas a esta categoria, referentes a quatorze
participantes. A seguir, algumas citacdes que podem exemplificar esta categoria.

A realizagdo de Mdrio com sua carreira € expressa em varios momentos (“Na minha
carreira eu me sinto tdo confortdvel, que eu penso: “poxa, se eu fosse abrir mao disso e fazer
uma outra coisa, o que que eu faria, e porque eu faria”), Ana Paula refere estar em um
momento de realizagdo pessoal (“Eu vejo que na minha vida, a minha realiza¢do pessoal esta
bem, eu t6 me realizando com o que eu fago, eu gosto do que eu faco, € essa a profissao que
eu quero”). Para Ana Mara, as escolhas trouxeram realiza¢dao (“Eu fui muito feliz nas minhas
escolhas porque eu uso tudo nos dias de hoje, tudo que eu aprendi eu uso”), Maria Inés
também aponta suas conquistas (“Foi a minha vitéria! Era o que eu queria mesmo, né, voltar
para aquilo que eu me formei, que eu me planejei, que era o que realmente me faz sentido no
trabalho, né, estar num servico como esse”). Antdnio refere estar realizado nas suas atividades
(“eu faco duas coisas que eu gosto muito de fazer, ndo tem nada nessas duas coisas que eu nao
goste de fazer”). Everton aponta a realizac@o pela tranquilidade que conseguiu alcancar (“Eu
acho que a visao que se tem dos outros, as pessoas: “pd, tu trabalha 3 dias por semana, que
vida boa”. Eu t6 muito contente com isso, € bom mesmo”).

A categoria Legalizacdo foi definida a partir de conteudos expressos pelos
participantes referentes a legalidade dos contratos trabalhistas, no que se refere aos direitos e
beneficios de trabalhador, oferecendo uma estabilidade no trabalho. Os conteudos foram
identificados a partir dos indicadores 1) Profissdo e 6) Seguranca. Entre os contetdos
analisados descritos pelos participantes, houve 57 citagdes indexadas a esta categoria,
referentes aos quinze participantes. A seguir, algumas citagcdes que podem exemplificar esta
categoria.

Ana Rita refere como meta passar em um concurso publico pela seguranca que vai
encontrar (“entrar num concurso publico, o quanto isso € importante pra mim, sabe. O quanto
isso tem significado na minha vida, porque vai me trazer uma tranquilidade e uma seguranca
que eu nao consigo em nenhum local, sabe”). J4 Eva Liicia refere a estabilidade alcancada
através do concurso (“E que o concurso publico tem aquela coisa, né... de tu ter o saldrio no

fim do més, ah... tu ter alguns beneficios que como autdbnomo tu ndo tem. Tu sabe que aquilo
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que tu vai ganhar € aquilo que tu vai ganhar, né”). Eva Patricia conta sua busca pela
legalizacdo para sair da instabilidade (““Af eu decidi que eu queria passar num concurso, que
eu tava cansada dessa coisa de instabilidade, né, a histéria quando eu fui demitida do posto de
saide foi muito sofrido pra mim, porque eu amava trabalhar 14, né, e a questao da clinica
muito instavel”). Maria Inés (“‘mas agora eu me sinto instavel nesse vinculo empregaticio, isso
eu me sinto muito instavel, me sinto com risco de demissao, e procuro pela estabilidade de um
concurso publico, essa é a minha meta”). Maria Luisa aponta se sentir segura com a carteira
assinada (“o fato de ter todos os beneficios previstos, carteira assinada, férias, 13°, tudo
muito... bem tranquilo, bem certinho”), bem como Maria Clara (“ali paga pouco pro trabalho
que a gente tem, mas é uma seguranga, entdo, eu tenho essa seguranga em estar 14, porque eu
tenho um fixo, tudo, tem férias, tem 13° e isso me d4 uma seguranca”). Para Everton o
concurso é uma garantia (“E a garantia... a coisa da garantia, né. Tu sabe que todo més vai td
ali o teu saldrio. E tu ter a tua vida, pra fazer as coisas”).

A categoria Preocupagdo com o Desempenho € definida a partir de conteudos
expressos pelos participantes referentes a preocupacdo com o futuro, devido ao seu
desempenho e a qualidade do trabalho oferecido, também referem o medo do desemprego
caso seu desempenho ndo corresponda com as exigéncias do mercado. Os contetidos foram
identificados a partir do indicador 5) Preocupacdo profissional e 7) Firmeza. Entre os
conteddos analisados descritos pelos participantes, houve 32 citacdes indexadas a esta
categoria, referentes a doze participantes. A seguir, algumas citacdes que podem exemplificar
esta categoria.

O trabalho de Eva Patricia fez com que se preocupasse em buscar uma formagao para
dar conta das atividades (“E ai, o trabalho no posto comecou a exigir uma formac¢do mais na
comunitéria, eu fiz, conclui a especializacdo, no fim, foram 2 anos, né, terminei’), assim
como Maria Inés (“Na mesma época que eu assumi a coordenacdo, e acho que foi uma das
coisas que me potencializou pra assumir, foi ter entrado também no curso de especializagdo
em humanizacdo do SUS e que deu todo um respaldo também técnico pra estar pensando esse
lugar de coordenacdo e trabalho™).

Para Maria Luisa, a preocupacdao com o desempenho € constante (“E hoje, eu sinto
seguranca, porém hd um custo, o custo que tem € eu estar sempre procurando me dedicar
muito, sabe, ndo deixar furo, e isso eu me preocupo muito, assim, de ndo me atrasar pras
aulas, € uma preocupacdo que eu tenho, sabe. Entdo, eu me sinto muito nessa obrigacao de
mostrar que eu td, assim, dedicada e empenhada naquilo que eu td fazendo”), também para
Maria Clara (“Mas, ai, eu comecei a entrar de novo em, 14 pelas tantas em conflito, assim, de,

ba... “ndo, mas ndo € suficiente isso que eu sei e eu preciso buscar mais, eu preciso de alguma
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coisa que me ajude na pratica. Entdo, hoje eu me sinto muito mais eficaz enquanto
profissional”).

A categoria Qualificagcdo é definida a partir de contetidos expressos pelos participantes
referentes a busca de formacdo especifica para desenvolver novas competéncias e se sentir
mais capacitado para o trabalho e também a busca de especializa¢des e outras pds-graduacoes
como forma de alcangar maiores beneficios e avancos profissionais. Os conteidos foram
identificados a partir dos indicadores 8) Beneficios, 9) Avanco. Entre os conteddos analisados
descritos pelos participantes, houve 42 citacdes indexadas a esta categoria, referentes a
quatorze participantes. A seguir, algumas citagdes que podem exemplificar esta categoria.

Mario refere sua busca por avanco através da qualificacio (“‘comecei o pds-graduacao
em gestdo empresarial, eu t6 me dedicando muito a aprender o funcionamento da empresa,
para entender exatamente que ferramentas sdo essas, como € que eu posso tirar o melhor
proveito delas, e como é que eu posso domind-las. Entdao, ttm um aprendizado dentro da
empresa e onde eu faco pds”). Da mesma forma, Ana Paula refere a continuagdo dos estudos
como forma de obter avangos (“O doutorado também é algo que vai impulsionar porque eu
vou continuar estudando”). Ana Mara refere o quanto a especializagao abriu outros mercados
de atuagdo (“surgiu uma oportunidade mais na drea da avalia¢do psicologica. Entdo, pra dar
conta disso, eu busquei a especializacdo em avaliacdo psicoldgica, e foi quando eu comecei,
aliando a teoria, né, com a prética. Entdo, essa parte de avaliacio me abriu todo um outro
mercado, que eu até entdo desconhecia”).

Ja Antonio refere poder ampliar sua atuagdo a partir do mestrado realizado e ja pensa
em fazer doutorado (“Eu penso em fazer o doutorado, me interesso muito, porque € uma
forma de orientar o meu estudo, mais do que qualquer outra coisa € penso também na
alternativa de mandar o meu curriculo com o mestrado para alguns lugares pra dar aula”).
Everton aponta que as qualificacdes potencializam seu trabalho (“E quando eu terminei o
mestrado, eu ndo tinha pensado logo em especializa¢do, mas jd comecei outra, logo depois, e
ai eu falei: “ai, agora quero dar um tempo, nao quero ficar fazendo pds-graduacdo”. Mas,
esses dias, eu ja me peguei pensando no doutorado, porque vai te dando gds, vai te
potencializando™).

O segundo nivel de andlise € relativo ao segundo objetivo especifico e obedece a
relacdo entre os tipos de vinculo, autdbnomos, celetistas ou concursados e as categorias
encontradas na primeira andlise. Este tipo de andlise compreende as descri¢des dos
participantes sobre diferencas percebidas por eles entre os tipos de vinculos trabalhistas e os
indicadores identificados. Ha diferencas expressas pelos participantes entre os vinculos

quanto as categorias Rede, Legalizacdo e Qualificacdo. Entre os conteidos analisados
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descritos pelos participantes, houve 36 citacdes indexadas ao vinculo, referentes a dez
participantes. A seguir, algumas citacdes que podem exemplificar estas relagoes.

Na categoria rede, as diferencas entre os vinculos estio relacionadas a possibilidade do
trabalhador autbnomo em ampliar sua rede de contatos e também de beneficios. Eva Lucia
aponta a questdo (“E... que o concurso publico tem aquela coisa, né... de tu ter o saldrio no fim
do més, ah... tu ter alguns beneficios que como auténomo tu nio tem. Tu sabe que aquilo que
tu vai ganhar é aquilo que tu vai ganhar, né, na clinica tem épocas que tu fica um tempao
ganhando aquela coisa por més, mas aquilo ali é aquele tempo, aquilo pode aumentar. Porque,
na verdade, chega um momento na clinica que tu cria um patamar e fica, né. E vai crescendo,
menos do que aquilo ndo”).

Na categoria legalizacdo, as diferencas entre os vinculos estdo relacionados ao fato de
haver mais seguranga no servigo publico e celetista, garantias de vinculo legal e beneficios e,
por outro lado, autonomia e liberdade no trabalho autdonomo. Isto pode ser identificado nas
falas de Eva Roberta (“a questdo da estabilidade, de ter um ganho que tu sabe que tu vai ter,
né, se eu continuar trabalhando na prefeitura depois de me aposentar, isso d4 uma seguranca,
né, inevitdvel, a questdo do final do ano, de 13°”) e de Ana Mara (“Olha, eu tenho uma vida
muito tranquila, porque eu tenho muitos espagos... como a gente tem uma situa¢do autonoma,
a gente acaba tendo muito espaco livre, entdo, eu tenho muita liberdade”).

Na categoria qualificacdo, as diferencas entre os vinculos s3o relacionadas a
possibilidade dos profissionais autdonomos e celetistas de progredir na carreira e ter mais
beneficios na medida em que buscam mais qualificagdo e formagdo. Mério diz que seu foco é
atingir um cargo de gestdo e, para isso, estd cursando gestdo empresarial e se capacitando
enquanto lider (“Entdo, eu tenho que continuar investindo em compreensdo de negocios,
tenho que aprofundar meu conhecimento em linguas, tenho que me capacitar como lider,
como coach...”).

O terceiro nivel € relativo ao terceiro objetivo especifico de andlise e obedece a
relacdo entre as transigoes dentro do mesmo estidgio de estabelecimento e os contetdos
identificados pelos indicadores. As transicdes descritas pelos participantes estdo relacionadas
as categorias Processo, Legalizacdo e Qualificacdo. Entre os conteidos analisados descritos
pelos participantes, houve 22 citacdes indexadas as transicoes, referentes a nove participantes.
A seguir, algumas citagdes que podem exemplificar estas relacoes.

As relacdes encontradas relativas a categoria processo dizem respeito as mudancas de
emprego que sao descritas pelos participantes como relativas a busca de desafio para suas
habilidades e aumento de beneficios ao longo do tempo. Mario refere sua decisdo de transi¢dao

na busca de novos desafios (“Chegou num ponto, na consultoria, que eu conhecia tudo o que a
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gente fazia. Nao conhecia tudo de RH, mas conhecia tudo o que a consultoria podia oferecer.
E eu queria mais, sabe. Eu sempre quis RH interno. Em consultoria tu ndo tem aquela coisa
processual, longitudinal, que € o que sempre me fascinou em RH.”).

Para atingirem novas responsabilidades precisam buscar qualificacdo. Maria Inés
refere a importancia da especializa¢do para desempenhar o cargo de coordenagdo que assumiu
(“Na mesma época que eu assumi a coordenagdo, e acho que foi uma das coisas que me
potencializou pra assumir foi ter entrado também no curso de especializacio em Humanizagdo
que deu todo um respaldo também técnico pra estar pensando esse lugar de coordenagdo, e
isso me ajudou a ficar, permanecer na coordenagao”).

Outra relacio percebida € a busca pela legalizacdo do trabalho através de um concurso
publico, o que fez com que alguns participantes realizassem transicdes em busca da
estabilidade do concurso. A fala de Maria Inés reflete essa relacdo (“mas agora eu me sinto
muito instdvel nesse vinculo empregaticio, me sinto com risco de demissdo, e procuro pela
estabilidade de um concurso publico, essa € a minha meta”).

O quarto nivel corresponde ao quarto objetivo especifico de andlise e obedece as
relacdes existentes entre o contexto socio-econdmico e os conteidos identificados pelos
indicadores. O contexto descrito pelos participantes estd relacionado as categorias Rede,
Legalizacdo e Preocupag¢do com o desempenho. Entre os contetidos analisados descritos pelos
participantes, houve 43 citacOes indexadas ao contexto, referentes a treze participantes. A
seguir, algumas citacdes que podem exemplificar estas relacoes.

A relacdo encontrada relativa a categoria rede diz respeito a desvalorizacdo da
profissdo no mercado e o baixo saldrio dos psic6logos, o que leva os participantes a
dependerem do apoio da familia para se manter. Eva Patricia refere essa experi€ncia (“ai eu
deixei a APAE, porque eu tava com muita coisa e porque eu ndo tava rendendo nada, assim,
0, uma exploracado financeira... € que faz muito tempo, assim, eu trabalhava como auténoma
14, com RPA, e a hora de trabalho era um absurdo, assim, era tipo, oito reais a hora, eu acho
que era isso, € os gastos com viagem, nada disso tava incluido (...) por causa dessa
instabilidade muito, eu ainda moro com a minha mae”).

A categoria legalizacdo € relacionada ao contexto, pois os participantes referem que a
politica exerce grande influéncia na profissdo, modificando as relacdes e as atividades dos
profissionais. Maria Helena refere a influéncia na politica (“ndo me sinto estabilizada, porque
¢ sempre uma instabilidade essa questdo de ser um programa federal, de ter essa questdao
politica, de muda gestao, de repente muda”). Maria In€s também refere ter sentido influéncia
politica no seu trabalho (“Mas a questao politica por trds disso, a ameaca da demissao, desse

jogo politico, ele ficou, assim, o tempo inteiro. As vezes, a gente até brincava, assim: “quem
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serd o proximo a ser demitido?”. Entdo tem esse fantasma, hoje um pouco mais ameno, mas
ele vem com a gente, vem nesse vinculo, né, empregaticio”).

A relac@o encontrada entre o contexto e a categoria preocupacdo com o desempenho
estd relacionada ao aumento do desemprego, a competitividade e saturagdo do mercado e a
crise mundial, que os participantes referem como preocupante. Ana Rita aponta esta questao
(“com a falta de estabilidade econdmica, né, porque isso as vezes € muito frustrante pra ti,
assim... tu ta formada, ha cinco anos, com pds-graduacao, tu estuda bastante, assim, € tu... vé
pouco retorno, assim, sabe. Tanto em relacdo a pacientes, como em relagdo a empregos. O
quanto ta dificil o mercado de trabalho, eu trago muito isso pra terapia, assim. O quanto ta
competitivo, né... 0 quanto tu tem que ser muito bom pras pessoas te valorizarem”). Ana
Laura também aponta certa preocupacdo com o tema (“eu acho que é um momento, que €
capaz de piorar, pelo que dizem cada vez mais psicélogos que se formam, eu acho que nesse
sentido de esgotamento, assim, de muito profissional pra pouca demanda de trabalho, eu acho
que talvez até piore. Mas eu ainda confio, apesar de tudo isso, eu ainda confio que o meu
trabalho possa fazer com que outros encaminhamentos cheguem?).

A Figura 6 representa a sintese dos resultados, demonstrando as relagdes e conexdes
entre as tarefas de desenvolvimento de carreira do estdgio de estabelecimento, as seis
categorias emergentes dos conteiidos analisados no primeiro nivel e suas relacdes com os

outros trés niveis de analise.
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2.3  Discussao

O objetivo geral deste estudo foi compreender as vivéncias dos psicologos
entrevistados ao que se refere as tarefas evolutivas do desenvolvimento de carreira inerentes
ao estdgio de estabelecimento. Os resultados possibilitaram esta compreensdo e trazem
algumas questOes a serem discutidas e problematizadas, relacionando-se os dados com a
teoria de desenvolvimento de carreira proposta por Super (1980).

Cada participante teve sua trajetoria Unica, buscando a insercdo profissional em
diversas dreas da psicologia. No entanto, a drea de maior atuacio entre eles € a psicologia
clinica e a psicologia social, no campo da saude mental e coletiva e assisténcia social. Uma
pesquisa realizada no Rio Grande do Norte aponta o indice de 41% dos psicélogos inscritos
no Conselho Regional trabalhando na drea social, referindo haver nessa drea uma possivel
sinalizacdo de transi¢do do modelo de atuacdo clinico individualizante para uma perspectiva
coletiva, principalmente nas instituicdes de assisténcia social (Oliveira, Seixas, Lima, Ribeiro
& Yamamoto, 2009). A atividade de docéncia também tem se apresentado como possibilidade
de atividade complementar para alguns participantes, que t€ém buscado a formagao académica
para este fim.

Nas entrevistas percebem-se algumas contradi¢des entre as tarefas constitutivas do
estagio de estabelecimento de carreira e a forma como ela estd sendo vivenciada. A tarefa de
estabilizacdo, que indica entre outras a necessidade de o trabalhador prover materialmente a si
e a sua familia ndo € vivenciada por muitos participantes. No entanto, a vivéncia atual de
outra tarefa também prescrita pela literatura para esse estdgio, a de progresso, compreende o
investimento em qualificacdo na busca de avancos para atividades de maior responsabilidade.

O que se percebe nos relatos dos participantes é a incompatibilidade de vivenciar as
duas tarefas simultaneamente: sustento proprio e investimento em qualificacdo nesse estagio
de estabelecimento de carreira. A rede acaba fazendo o papel da provisdo e sustento enquanto
os psicdlogos seguem investindo em qualificacdo para conseguir colocarem-se no mercado de
trabalho. Uma pesquisa recente realizada com profissionais de nivel superior aponta que no
momento do desemprego o que tende a moderar os efeitos da desocupagdo é o apoio moral e
financeiro recebido da familia, o que possibilita a dedicacdo na busca de emprego (Pinheiro &
Monteiro, 2009).

A teoria de Super foi muito criticada por ignorar o contexto social no qual as carreiras
se desenvolvem e as novas configuracdes do mercado de trabalho. A partir destas criticas, e
embasado por perspectivas contextualistas (Young, Valach & Collin, 2002) e construtivistas

(Savickas, 2002), Super desenvolveu uma nova perspectiva fundamentada na idéia da
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interacdo entre individuo e contexto, no potencial para a mudanga e na perspectiva de que o
individuo € o construtor de seu préprio desenvolvimento. Super mantém a idéia dos estdgios,
porém, refere que os mesmos seguem uma sequéncia mais ou menos rigida. A partir desta
idéia, € possivel que os psicdlogos estejam vivenciando o estabelecimento de carreira, porém,
em uma ordem diferente, de acordo com o contexto no qual estdo inseridos e também com as
caracteristicas da profissao.

Além disso, o processo vivenciado pelos participantes aponta que, ao longo do tempo,
vao adquirindo maturidade e conquistando seus espagos e identidades profissionais, o que vai
ao encontro da teoria na dimensao Life-span. Quer dizer, é ao longo do tempo, com a
maturidade e experi€ncia que os psicélogos conseguem se estabilizar, consolidar e progredir
na profissao.

Outra abordagem que busca contemplar a diversidade de contextos e possibilidades
em orientacdo profissional € o paradigma ecoldgico. Esta abordagem tedrica, no cendrio
brasileiro, tem como propoésito trabalhar as relagdes individuo-sociedade através da andlise
integrada e contextualizada dos diferentes elementos que intervém no processo de escolha
profissional e na inser¢do dos jovens no mercado de trabalho (Sarriera, 1999). O enfoque
psicossocial se preocupa com o processo, considerando o desenvolvimento de carreira como
um todo (Sarriera, 2004).

A realizacdo foi apontada pelos participantes como algo mais importante do que a
questao financeira. A identificacdao de habilidades e dreas especificas de trabalho onde possam
se inserir € o que oferece a realizacdo profissional e pessoal. Os resultados encontrados em
uma pesquisa realizada com psicélogos por Gondim (2008) aprontam que os participantes
definem que o trabalho deve prover principalmente crescimento e independéncia,
reconhecimento econdmico bem como igualitarismo e acolhimento. Em seguida, deve prover
também realizagdo.

No contexto da carreira proteana, o critério de sucesso € interno (sucesso psicoldgico),
ndo externo, a carreira € desenhada pelo individuo, e pode ser redirecionada para atender as
necessidades e realizagdes da pessoa (Hall, 1996). Apesar de muitos participantes referirem a
desvalorizacdo do psic6logo e a baixa remuneragdo, foram unanimes em suas escolhas de
seguir investindo na profissdo, por ser esta o que lhes dava realizacdo. A realizacdo estd
relacionada ao profissional fazer aquilo que gosta, aquilo que € interessante e aquilo que
optou fazer.

Outra questdo abordada entre os participantes foi a busca pela estabilidade através da
legalizacdo dos contratos trabalhistas e dos direitos de trabalhador. A seguranca de ter um

saldrio fixo e o suporte de uma instituicdo proporciona a estabilizacdo e consolidacao
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profissional esperada no estdgio de estabelecimento. Os profissionais autdbnomos nao referem
esta seguranca. E neste momento que o tipo de vinculo empregaticio passa a ser fator chave
na sensac¢do de estabilidade e seguranca no trabalho.

De acordo com Pinheiro e Monteiro (2009), em um mundo onde as relacdes de
trabalho estdo cada vez mais mutdveis, a busca por um emprego registrado se torna mais
intensa. Antunes (2002) coloca que devido a reducdo de seguranca na manutencdo dos
empregos, cresce a preocupacdo com a empregabilidade. O trabalhador passa a buscar
capacitacdo pessoal e profissional, sendo controlado pelo tempo, até mesmo fora do trabalho.
A empregabilidade refere-se as condi¢des individuais de competéncia e aptidao para chegar
ao mercado de trabalho, manter-se no emprego e reingressar no mercado de trabalho.

A preocupacdo com o desempenho ¢é referida pelos participantes através da
preocupacdo com o futuro, devido ao medo do desemprego caso seu desempenho ndo
corresponda as exigéncias do mercado e preocupacdes quanto a qualidade do trabalho
oferecido. No contexto da economia e na sociedade brasileira, percebe-se uma situacdo de
desemprego estrutural, de subemprego e de precarizacdo do trabalho cada vez maiores.
Assim, o medo em relacdo ao desemprego passa a atingir também os trabalhadores
empregados, pois cada trabalhador € potencialmente desempregado.

Para Sarriera e Silva (2003), as formas de enfrentamento da realidade do trabalho de
participantes de uma pesquisa sdo adaptativas e ndo buscam melhorias e mudangas em suas
condic¢des de trabalho, visam apenas a manutengdo de seus empregos por causa do sentimento
de medo de perder o emprego. De acordo com Zanelli e Bastos (2004), além da exigéncia de
novas habilidades e competéncias, os postos de trabalho sdo mais fluidos e menos definidos e
as pessoas sdo pressionadas a conhecerem uma gama cada vez maior de tarefas e a
desenvolverem competéncias multiplas para atender as exigéncias do mercado.

A busca por qualificacdo € apontada pelos participantes como fundamental para
progredir na carreira. Mencionam também o fato de sairem da faculdade despreparados para o
mercado de trabalho, com poucas habilidades e competéncias para dar conta das demandas
exigidas pelas atividades de trabalho. Considerando-se que seis participantes fizeram uma
especializacdo e nove participantes t€ém duas ou mais especializacdes lato ou stricto-sensu,
fica evidente a busca da educacdo continuada para realizacdo do trabalho com qualidade,
buscando unir o embasamento tedrico as préticas cotidianas.

Nesse conjunto, pode-se, ainda, considerar que as ferramentas buscadas — cursos de
formacao, psicoterapia e supervisdo — assim como as trocas intra e interprofissionais, aludidas
como de fundamental importancia, tém exercido uma mediacdo nesse momento. Isto se dd na

medida em que permite aos psicélogos transitar dentro e fora da prética, experimentando,
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aprendendo e simultaneamente refletindo e fazendo sinteses sobre a experiéncia concreta de
ser psicologos.

Ao que diz respeito as diferencas percebidas entre os tipos de vinculos trabalhistas, os
psicélogos referem a importancia da rede de contatos, ou network para o crescimento e
estabelecimento na profissdo. Para os psicélogos que trabalham como auténomos na drea
clinica, por exemplo, € a rede de relacionamentos que encaminha os pacientes. Além disso, as
indicacdes para vagas de trabalho com carteira assinada foram o principal meio de conseguir
as atuais posicdes dos participantes, que apresentaram transicdes importantes através destes
novos postos de trabalho. Outra diferenca importante de ser observada, e também apontada
pela literatura (Baroni, 2007) € a liberdade percebida pelos profissionais autonomos, referindo
serem gestores do seu tempo e, com isso, também gozarem de qualidade de vida, mesmo que,
por outro lado, tenha a inseguranca e instabilidade na profissao.

Embora para os funciondrios publicos pesquisados o avango na carreira muitas vezes
ndo esteja relacionado a qualificagdo, o que para os autdbnomos e celetistas € diretamente
atrelado, percebe-se que todos buscaram qualificar-se, apresentando uma ou mais
especializacdes. Este fato € relacionado a busca de qualificacdo para atender as demandas
para as quais os psicélogos ndo apresentavam competéncias necessdrias para desempenhar os
papéis e atribuicoes demandadas pelo servico publico, sendo que muitas especializacdes
foram em 4reas de saide publica.

O contexto € outro fator que interfere diretamente na carreira dos psicélogos, pois,
além da situacdo econdOmica ja apontada, a influéncia da politica nos servidores publicos foi
relatada com grande intensidade. Se, por um lado, os programas publicos visam a atender os
objetivos da constituicdo federal, através de propostas de melhorias, por outro, a mudanca
constante dos cargos de gestdao acaba por nao permitir a continuidade dos processos, levando a
populacdo ao descrédito e os profissionais da saide acabam tendo suas a¢des limitadas.

Ja quanto as transi¢des vividas por alguns participantes, foram relacionadas a mudanga
do local de trabalho, seja por demissdes, seja por busca de melhores oportunidades. Ao
qualificarem-se, os participantes comegam a buscar novos niveis de responsabilidade. Por
outro lado, os psicélogos que foram demitidos apontaram transi¢des no sentido de buscar a
estabilidade de um concurso publico, a fim de garantir sua estabilidade e legalizacdo das
relagdes de trabalho. Além disso, transicdes foram percebidas como processos naturais do
desenvolvimento vital, sejam elas por mudangas de cidade ou de estado civil, por exemplo,
acarretando no desenvolvimento de novos papéis sociais bem como desenvolvendo diferentes

niveis de responsabilidades.
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Os psicologos participantes desta pesquisa estdo buscando desenvolver a profissiao
através dos recursos que tém disponiveis, interagindo com o contexto em constante
transformac¢do e buscando formas justas e legais de trabalho. Através de a¢des que procuram
valorizar a profissdo, estes profissionais sdo os arquitetos das suas trajetérias unicas de

carreira.



CAPITULO IV: CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo geral deste estudo foi compreender a vivéncia dos psicélogos participantes
com relacdo as tarefas evolutivas do estdgio de estabelecimento de carreira. Além disso,
buscou-se identificar suas caracteristicas especificas neste estdgio; identificar as diferengas
percebidas na carreira relacionadas ao tipo de vinculo empregaticio, e a influencia do contexto
no trabalho do psicélogo. A utilizagdo da metodologia qualitativa mostrou-se adequada para
obtencdo das respostas a estes objetivos, permitindo a compreensdo do desenvolvimento de
carreira dos psicélogos entrevistados e como estes estdo vivenciando as tarefas do estagio de
estabelecimento de carreira proposto por Super (1980).

A andlise e discussdo dos resultados mostraram que os psicélogos pesquisados nao
estdo estabelecidos nos moldes apontados pela teoria, embora estejam realizando algumas das
tarefas do estdgio de estabelecimento, outras ainda ndo foram plenamente contempladas,
como a provisdo, a seguranga e firmeza na profissdo. Porém, a descoberta de suas habilidades,
interesses de carreira e preocupacdo com a profissdo estdo sendo vivenciadas de forma a
servir de estimulo para continuarem investindo na carreira de psicélogo como forma de
alcancar a realizagao.

Além disso, hd uma forte influéncia do vinculo na percepcdo de estabilidade e
consolidagdo no trabalho dos psicélogos participantes, ja que a maioria colocou a situagcdo de
sentir-se estabilizado apenas quando conseguirem (ou conseguiram, no caso dos concursados)
um trabalho com carteira assinada ou, o que € o desejo de muitos, passar em um concurso
publico. O trabalho do psicélogo, enquanto autdbnomo, requer muito investimento a curto
prazo, enquanto o retorno vem a médio e longo prazo, principalmente na pratica da psicologia
clinica. As transi¢cdes vivenciadas pelos participantes foram principalmente no intuito de
buscar esta estabilidade, no sentido de garantir a empregabilidade. O fato de buscarem
principalmente os vinculos publicos € atribuido ao contexto, j4 que o contrato através da
iniciativa privada ndo da garantias.

Este estudo tem limitagdes que sdo importantes de serem apontadas, dentre elas o fato
de ndo ter aprofundado a inser¢ao dos psicélogos no mercado de trabalho, bem como a teoria
de desenvolvimento de carreira ao que diz respeito a orientagdo vocacional e inser¢cdo no
trabalho. Tal fato se deu, pois estas questdes ndo foram objetivo da pesquisa, 0 que ndo
significa que ndo sejam de extrema relevancia no desenvolvimento de carreira, e que devam
continuar sendo pesquisadas no contexto da psicologia, como ja tem sido feito por outras

pesquisas (Callegari, 2001; Krawulski, 2004; Pimentel, 2007).
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A questdo de gé€nero no desenvolvimento de carreira de psicélogos nao foi discutida

neste trabalho, sugerindo-se como tema de futuras pesquisas, pois, por ser uma profissao com
maioria de trabalhadores do sexo feminino (CFP, 2004), caracteriza diferencas de género.
Outra questdo a ser estudada de forma mais especifica refere-se a saide do trabalhador,
levando-se em conta a pratica dos psicélogos, ja que trabalham em diversos contextos, dentre
eles locais que trabalham com vulnerabilidades sociais e transtornos mentais, que exigem do
profissional muito preparo e capacitacdo. Espera-se, com este estudo, auxiliar na compreensao
do desenvolvimento de carreira de psicélogos, através do estudo de suas trajetérias
profissionais e dos caminhos que os levaram ou estdo levando ao estabelecimento de carreira

e a plena realiza¢dao enquanto psic6logos.
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ANEXOS

ANEXO A. Termo de consentimento livre e esclarecido

Prezado(a) participante:

Sou aluna de Mestrado do Programa de Pds-Graduagdao em Psicologia do Instituto de
Psicologia da Universidade Federal do Rio Grande do Sul. Estou realizando uma pesquisa sob
orientacdo do Prof. Dr. Jorge Castelld Sarriera, cujo objetivo é compreender como o0s
psicélogos porto-alegrenses estdo vivenciando as tarefas evolutivas do desenvolvimento de
carreira inerentes ao estdgio de estabelecimento.

Sua participacdo envolve conceder uma entrevista, que serd gravada em arquivo de dudio, se
assim vocé€ permitir, € que tem a duracdo aproximada de uma hora e trinta minutos, € o
preenchimento de um questiondrio com dados sociodemograficos.

A sua participacdo nesse estudo € voluntdria e se voce decidir ndo participar, se quiser desistir
ou retirar o seu consentimento a qualquer momento, tem absoluta liberdade de fazé-lo sem
qualquer prejuizo ou penalizacdo. Embora esta pesquisa ndo apresente riscos, caso sinta a
necessidade de apoio em orientagdo profissional, poderd ser encaminhado para atendimento
em orientagdo profissional no Servigo de Orientagdo Profissional da UFRGS, (51) 3308-5453,
minimizando, dessa forma, os riscos que podem ocorrer.

Os arquivos de dudio gravados, as transcri¢cdes das entrevistas e formuldrios preenchidos
serdo arquivados no Instituto de Psicologia da UFRGS, sala 122, na Rua Ramiro Barcelos,
2600, e incinerados ap6s o periodo de cinco anos.

Na publicac@o dos resultados desta pesquisa, sua identidade serd mantida no mais rigoroso
sigilo e serdo omitidas todas as informacdes que permitam identifica-lo(a).

Mesmo ndo tendo beneficios diretos em participar, indiretamente vocé estara contribuindo
para a compreensdo do fendmeno estudado e para a producdo de conhecimento cientifico.
Quaisquer duvidas relativas a pesquisa poderdo ser esclarecidas pelo(s) pesquisador(es)
através dos telefones: (51) 3308-5239 ou pelo e-mail: liviabedin@uol.com.br (Livia).

A presente pesquisa foi encaminhada ao Comité de Etica em Pesquisa do Instituto de
Psicologia, com sede na Rua Ramiro Barcelos, 2600, e-mail cep-psico@ufrgs.br e telefone:
(51) 3308-5066 € foi aprovada em 10/07/2009, sob o protocolo de pesquisa N° 2009023.
Atenciosamente,

Orientador: Prof. Dr. Jorge Castelld Sarriera Mestranda: Livia Maria Bedin

Consinto em participar deste estudo e declaro ter recebido uma cépia deste termo de

consentimento.

Nome e assinatura do participante Local e data
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ANEXO B. Ficha de dados sociodemograficos

1. Idade:

[\

.Sexo: ()M ()F

. Situag¢ao Conjugal:
)Solteiro(a)
) Casado(a) formal ou informalmente
) Separado/divorciado(a)
) Viavo(a)

NN A AW

4. Local de nascimento:

5. Escolaridade
Ano de Graduagao:
Pés-graduacao: () sim ( ) ndo

() especializacdo ( )mestrado ( ) doutorado
Descricdo da Pdés-graduacdo (local e drea):

Ano de Formagdo do Pés:

. Situagdo familiar (com quem vocé mora)
) sozinho(a)
) com marido/esposa ou companheiro(a) (sem filhos)
) com marido/esposa ou companheiro(a) e filhos
) com pais ou parentes
) com filho(s)
) com amigos ou conhecidos
) outros:

~NAAAAAASA AN

. Renda Mensal:
) Menos de R$ 500,00 () Entre R$ 500,00 e R$ 1000,00
) Entre R$ 1001,00 e R$ 2000,00 () Entre R$ 2001,00 e R$ 3000,00
) Entre R$ 3001,00 e R$ 4000,00 () Entre R$ 4000,00 e R$ 5000,00
) Entre R$ 5001,00 e R$ 6000,00 () Acima de R$ 6000,00

~ASAAS S

oo

. Tempo que iniciou atividade profissional: anos e meses.
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ANEXO C. Entrevista semi-estruturada

Questoes Norteadoras:

Conte-me sobre sua trajetoria profissional, desde a escolha da formagao até os dias de hoje.
Como vocé considera que pode consolidar-se nesta posicao que ocupa hoje.
E possivel avancar para novos niveis de responsabilidade no seu trabalho?

O que voce estd fazendo atualmente para desenvolver a sua carreira?
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ANEXO D. Parecer do Comité de Etica em Pesquisa do Instituto de Psicologia da
Universidade Federal do Rio Grande do Sul

COMITE DE ETICA EM PESQUISA
REGISTRO NUMEROQ: 25000.089325/2006-58
PROTOCOLO DE PESQUISA N° 2009023
Titulo do Projeto:

Desenvolvimento de carreira em psicologos portoalegrenses: Tarefas evolutivas do
estagio de estabelecimento

Pesquisador(es):

Jorge Castella Sarriera
Livia Maria Bedin

O projeto atende acs requisitos necessarios. Esta aprovado pelo CEP-Psicologia por
estar adequado ética e metodologicamente e de acordo com a Resolugdo n°196/96 e
complementares do CONEP e Resolugdo 016/2000 do Conselho Federal de Psicologia.
Eventos adversos e eventuais ementas ou modificagdes no protocolo de pesquisa devem
ser comunicadas a este Comité. Devem também ser apresentados anualmente relatérios
ao Comité, inicialmente em 10/07/2010, bem como ao término do estudo.

Aprovado, em 10/07/2009.
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f[__m,\ i

Comité de Etica em Pesquisa
Registro 25000.089325/2006-58
Instituto de Psicologia - UFRGS
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