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Gestao de carreira de psicdlogos organizacionais.

Resumo

Esta pesquisa tem como objetivo analisar como os psicélogos que realizaram formagao
em um Instituto de Especializagcao em Psicologia Organizacional estdo percebendo o sucesso
e a satisfacao profissional em suas carreiras. Participaram 42 psicélogos que responderam
a um questionario sociodemografico, a perguntas de planejamento de carreira e satisfagao
profissional e a uma escala de percepc¢ao de sucesso na carreira. Os dados foram analisados
descritivamente. Os psicélogos que mais se percebem satisfeitos com suas carreiras
caracterizam-se com idade entre 33 e 34 anos, sdo casados e conseguem cobrir suas
despesas e se sustentar economicamente.

Palavras chave: Sucesso e Satisfacdo Profissional, Gestdo de Carreira, Psicologia Orga-
nizacional.

Career management in organizational psychologists.

Abstract

This research aims to analyze how psychologists who underwent training in a Organizational
Psychology Specialization Institute are perceiving success and job satisfaction in their careers.
Forty-two psychologists have attended a sociodemographic survey, a questionnaire on career
planning and job satisfaction, and a career success perception scale. The data was analyzed
descriptively. Psychologists who have most perceived themselves satisfied with their careers
were characterized as aged 33 and 34, were married and could cover their expenses and
sustain themselves economically.

Keywords: Success and Career Satisfaction, Career Management, Organizational Psychol-
0gy.
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Introducao

A configuracao do mercado de trabalho e das relagbes de trabalho do século XXI exigem
novas atitudes na postura profissional dos trabalhadores frente as suas carreiras (LASSANCE
& SARRIERA,2012). As trajetorias profissionais antes lineares estao, gradualmente, tornando-
se uma sucessao de transicdes, e o vinculo com o trabalho torna-se cada vez mais flexivel,
provisério e precario (LASSANCE & SARRIERA,2012). Para os profissionais da psicologia
organizacional, o cenario nao é diferente. Os psicélogos organizacionais defrontam-se com
uma realidade complexa: uma politica salarial defasada que n&o valoriza os anos de formacéao
e investimento. A preocupacao com o exercicio profissional torna-se elemento de reflexao
acerca das necessidades a serem preenchidas no que diz respeito ao conhecimento técnico,
as competéncias comportamentais e a defasagem entre o conhecimento teérico, a pratica
vivenciada e as constantes exigéncias do mercado de trabalho (COELHO-LIMA, FREIRE
COSTA & YAMAMOTO, 2011).

O psicologo organizacional encontra-se em um contexto incerto na gestao da sua carreira,
tornando-a um desafio e um enfrentamento perante as possibilidades oferecidas e as acoes
a serem criadas e desenvolvidas diante de tantas circunstancias profissionais e laborais
(BEDIN, PARADISO e SARRIERA, 2013). Algumas empresas de grande porte ja inseriram o
psicélogo na gestao em todos os niveis hierdrquicos de sua estrutura organizacional, todavia
isso se restringe a uma minoria de organizagdes no Brasil. Em contrapartida, de acordo com
nosso cenario econdmico, composto essencialmente por empresas de pequeno e médio porte
que contam com psicologos em seus quadros funcionais, esses profissionais acabam se
restringindo a tarefas operacionais e cotidianas de administragdo de pessoal. Isso se verifica
no estudo de Zaneli (2002) o qual afirma que o fazer do psicélogo esta estritamente ligado ao
fazer operacional e técnico.

Assim, o presente estudo teve como objetivo levantar e analisar de forma descritiva
como os psicologos organizacionais, ex-alunos de uma Instituicdo de Formacao na area de
Psicologia Organizacional, em nivel de Especializagdo estdo gerenciando suas carreiras e
como estao percebendo o sucesso e a satisfagao profissional.

Gestao de Carreira

O entendimento do cenario de trabalho e o préprio conceito de carreira transformaram-se
durante as Ultimas trés décadas, assumindo as diretrizes do desenvolvimento de carreira a
mesma importancia, sejam de natureza individual ou organizacional, valorizando-se a interacéo
existente entre eles (DUTRA, 2004). O contexto social no qual as experiéncias de trabalho
e a carreira estdo inseridas mudou drasticamente nas ultimas décadas. Magalhaes (2011)
afirma que, nos ultimos 40 anos, permanecer no mesmo trabalho ndo é mais o0 modelo de
carreira. Segundo ele, os profissionais devem estar preparados para um padrao de mudangas
periodicas e rapidas em suas carreiras. O autor afirma ainda que o controle da carreira esta
se transferindo da organizagao para o trabalhador e que, a cada dia, torna-se mais importante
para o profissional a condugao de sua propria carreira.

Pesquisadores e praticos em orientacao de carreiras constataram que existem diferengas
individuais importantes relacionadas a adaptabilidade de carreira. Enquanto alguns individuos
mostram-se capazes de lidar com as incertezas, outros apresentaram dificuldades para
responder as demandas de autonomia, comportamento exploratério, tomada de decisao e
planejamento profissional (LASSANCE, 2005). Greenhaus (1999) define a gestao de carreira
como um processo pelo qual individuos desenvolvem, implementam e monitoram metas e
estratégias de carreira. O autor pressupde que a otimizacdo desses processos, através de
uma gestao estruturada de carreira, resulta em individuos mais produtivos e auto realizados.
Martins (2001) complementa essa definicdo, demonstrando a importancia da continuidade
desse processo ao longo do tempo.
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Psicologia Organizacional

A profissdo do psicélogo é regulamentada pela lei n°® 4.119 de 27 de agosto de 1962
que dispbe sobre essa profissdo no territorio brasileiro quanto ao exercicio profissional,
fungdes legais do psicélogo, formacgao, diplomagao e vida escolar do psicologo. Essa lei
federal regulamenta a profissao e estabelece os critérios legais e civis para desempenha-la. A
regulamentacao da profissdo garante seu exercicio, delimitando sua pratica e competéncias
a graduados em curso superior em Psicologia (CFP, 2014).

Ao realizar seu exercicio, o psicélogo esbarra-se com iniUmeras casualidades como,
por exemplo, os desafios da qualificagdo profissional e as defasagens entre o que é
necessario para um exercicio adequado da profissao e o que Ihe ¢é instruido. No contexto
de empregabilidade, um estudo de Bedin, Sarriera e Paradiso (2013) avaliou psicologos e
relatou que esses profissionais, além das dificuldades do mundo profissional, ttm que manter
varios vinculos de trabalho, combinam empregos de tempo parcial e, ademais, conciliam o
exercicio da psicologia com trabalhos em outras areas fora do campo. Além disso, no que diz
respeito ao vinculo empregaticio, os autores afirmam que apenas 28% dos psicélogos atuam
exclusivamente como autébnomos, sendo que 73% possuem algum vinculo assalariado. Para
a maioria, o trabalho autbnomo parece ser complementar ao trabalho assalariado (BEDIN,
SARRIERA & PARADISO, 2013).

Ja no contexto técnico formativo, os pontos mais criticos no &mbito do ensino superior
sdo a formacéao cientifica e as competéncias para trabalhar com unidades de analise mais
complexas que ndo o individuo, tais como grupos e organizagdes. As competéncias nas areas
classicas de avaliagao, psicodiagndstico e clinica sdo, em geral, reconhecidas como as mais
desenvolvidas nos cursos; 0 que ainda revela o viés clinico presente em grande parte do
nosso sistema de ensino em psicologia (BASTOS, GONDIM, BORGES-ANDRADE, 2010).

Do mesmo modo, no ambito da psicologia organizacional, nota-se uma enorme amplitude,
pois esta almeja entender o comportamento das pessoas que trabalham tanto em determinantes
e suas consequéncias como nas possibilidades da construgdo produtiva das agdes de
trabalho, satisfagdo e bem estar e da promocao de qualidade de vida no trabalho (BASTOS &
ZANELLI, 2004). A atuacao pratica do psicologo organizacional direciona-se para o processo
de gestao de pessoas que abrange: perfil de cargo, recrutamento e selecéao, treinamento e
desenvolvimento, educacgao corporativa, avaliacado de desempenho, planejamento de carreira,
desenvolvimento gerencial, motivagao, saude do trabalhador, desenvolvimento de liderangas,
gestao, cultura e clima organizacional e processo de mudancga, assim como, a questao de
individuo-grupo-organizacdo e ambiente. Em sintese, conforme Bastos e Zanelli (2004), o
comportamento humano transposto para a Psicologia Organizacional e do Trabalho pode ser
compreendido como o fazer humano no ambiente de trabalho.

Gestao de Carreira e Satisfacao Profissional

Ferramenta, de acordo com Houaiss (2001), é qualquer instrumento necessario a
pratica profissional, € um meio para alcangar um fim. A planificacdo da carreira € a utilizacao
de métodos, ferramentas e instrumentos intelectuais na facilitagcao do processo de gerir a
carreira profissional vinculado a vida pessoal. As narrativas sao ferramentas usadas em um
primeiro momento no trabalho de orientagéo, ja que engloba quatro conceitos de construgéo
de carreira: estrutura de vida e de papéis desempenhados, estratégias de adaptacdo as
situacbes, motivacbes e interesses/estilos pessoais. Esses conceitos sao retratados nas
histérias de vida de cada sujeito (ARAUJO, PARADISO, LASSANCE & SARRIERA, 2013).

OautorDonald E. Superdedicousuavidaaoestudododesenvolvimentovocacionalede carreira,
criando diversos conceitos, instrumento e ferramentas, entre eles, o conceito de autoconceito
vocacional, a saliéncia de papéis e o conceito de Maturidade Vocacional (MV) (SUPER, 1980). A
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MV foi definida como uma prontidao para realizar escolhas vocacionais alinhadas as demandas
relativas ao desenvolvimento biolégico e social, bem como, pelas expectativas sociais de outras
pessoas que alcancaram essa etapa de desenvolvimento (SUPER, SAVICKAS, & SUPER. M,
1996). De acordo com Super, na carreira adulta, estas tarefas se apresentam como exploragao,
estabelecimento, manutengéo e desengajamento. (LASSANCE, & SARRIERA, 2012). O sucesso
e o reconhecimento na adaptacdo de cada tarefa evolutiva resultam, em maior efetividade, no
desempenho dos papéis sociais e nas capacidades e estabelecem as bases para o progresso na
sequéncia de tarefas (LASSANCE, & SARRIERA, 2012).

Costa (2010) também contribuiu com o seu conceito de carreira, pontuando em seus
estudos que para entender as carreiras contemporaneas € preciso atribuir maior importancia
a carreira subjetiva. Segundo ele, na auséncia de uma estabilidade das posigdes hierarquicas,
as pessoas tendem a focar na carreira subjetiva como parédmetro para o crescimento na
carreira, dedicando-se mais aos processos do que aos resultados, as competéncias ao invés
de titulos, a realizagao antes da promocao e preferindo papéis a posicoes.

Somando-se a isso, Weiner (1986), em seu modelo de crengas atribucionais, analisa as
explicacdes referidas por individuos sobre os fatores de sucesso ou de fracasso em contextos
de realizacdo e permite a identificagdo de um reduzido niumero de causas particularmente
salientes. Janeiro (2011), por exemplo, afirma que o esforgo é considerado uma atribuigéo
interna controlavel, ja as aptiddes ou capacidades s&o percebidas como ndo controlaveis,
uma vez que estao para além da vontade pessoal. De acordo com Janeiro (2011), as crengas
atribucionais estdo na base de uma rede de interacbes salientes para o desenvolvimento
vocacional. A nogao de controle pessoal sobre o sucesso na carreira influencia diretamente
sobre 0 modo como os jovens perspectivam o futuro.

Percepcao de Sucesso na Carreira.

O sucesso na carreira é definido como o acumulo de resultados positivos, psicolégicos e
profissionais reflexos do trabalho. O sucesso € um conceito avaliativo, por isso, julgamentos
de sucesso na carreira dependem de quem esta julgando. Quando julgado por outros, o
sucesso é determinado com bases relativamente objetivas e com critérios visiveis, o que
muitos pesquisadores chamam de sucesso objetivo na carreira, sendo mensurado por
métricas observaveis, tais como, salario e numero de promog¢des (JUDGE, et al, 1995).

Percepcao de sucesso na carreira € a interpretacdo da pessoa sobre as suas realizagdes
em relagao a sequéncia de posi¢cdes ocupadas, as acdes, aos comportamentos, aos trabalhos
e aos estudos. Além disso, a percepcao de sucesso esta relacionada as experiéncias de
vida que refletem o desenvolvimento de competéncias para lidar com situagcées de maior
complexidade. Essas situagcbes estdo em constante transformacdo e sdo influenciadas e
negociadas em fungcdo de motivos e aspiragdes individuais e de expectativas e imposicoes
organizacionais e sociais (DRIES, et al, 2008). Dries, et al (2008) pontua algumas:
desempenho, promog¢ao, contribuigcdo, desenvolvimento, criatividade, seguranca, satisfacao,
reconhecimento e cooperagao.

Percepcgéo é o processo pelo qual os individuos organizam e interpretam suas impressdes
sensoriais com o objetivo de dar sentido ao seu ambiente. Embora a percepgéo tenha uma
definicdo voltada para os 6rgaos dos sentidos, ou seja, para a interpretagéo de fatos concretos,
a psicologia considera este termo para os estudos do comportamento, pois o comportamento
das pessoas € baseado na interpretacao que elas fazem da realidade e n&o na realidade em
si (ROBBINS, 2005). Assim, individuos percebem o sucesso na carreira como a realizacéo
de metas desejaveis em relagdo ao trabalho ao longo das experiéncias profissionais e de
acordo com o contexto e 0 momento profissional em que se encontram ao longo da trajetéria
profissional. Essa definigdo enfoca o alcance de metas pessoais, ou seja, a carreira deve ser
avaliada em fungdo das expectativas da pessoa e de sua percepgdo. (ARTHUR, et al, 2005)
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Procedimento Metodolégico

Esta pesquisa é quantitativa, caracterizando-se por um estudo descritivo transversal,
realizada por meio do levantamento de dados de uma amostra de psicélogos (as)
organizacionais.

Participantes

Participaram deste estudo 42 psicologos organizacionais, 39 mulheres (92,9%) e 3
homens (7,1%), com idade entre 30 anos e 68 anos (M = 37 anos e DP = 0,261). Todos
possuem nivel superior e renda entre R$1.500,00 e R$ 13.000,00 mensal. Foram incluidos
na pesquisa os psicologos que responderam aos questionarios e que concluiram a formagéao
ou Pds-Graduacao em Psicologia Organizacional. A atuagao profissional se caracterizou
por profissionais autbnomos, com vinculo CLT efetivos, prestadores de servigo e psicologos
que, além de trabalharem com psicologia organizacional, também atuam como psicologos
clinicos, escolares e docentes, bem como, em outras areas da psicologia ou atividades para
complementar renda.

Procedimentos para coleta de dados

Os participantes foram contatados por um e-mail padrao no qual constavam os objetivos
do estudo, os procedimentos éticos para a pesquisa online com seres humanos e um link com
o qual poderiam acessar os instrumentos. Na abertura da pagina, apresentou-se o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (ANEXO A) e, apds a indicagao de estarem cientes do
conteudo da pesquisa e aceitarem participar, os participantes tinham acesso aos instrumentos
para preenchimento. Porém, devido ao tempo de existéncia do Instituto de Formacao de mais
de 15 anos, muitas informagdes dos e-mails dos alunos nao estavam atualizadas. Assim, optou-
se por fazer uso de uma rede social (Facebook) e, por meio da formacgao indicada pelos ex-
alunos, foi possivel localizar os participantes. Dessa forma, seguiu-se o mesmo procedimento
via e-mail, encaminhando convite com o link da pesquisa e, apds o consentimento, os alunos
poderiam responder aos questionarios. Esta pesquisa foi aprovada pelo Comité de Etica em
Pesquisa da Faccat. Dos alunos contatados na rede social, foi possivel notar que 164 foram
alcangados: 85 receberam a mensagem de convite, mas nao o visualizaram e 79 receberam
o convite e visualizaram. Destes, houve um numero de 45 respondentes, sendo que 3 foram
excluidos da pesquisa por ocorrerem auséncias de respostas em algumas perguntas, sendo
validos para analise 42.

Instrumentos
Para este estudo, foi aplicado um questionario composto por duas partes:

Parte 1 — Questionario sociodemografico: idade, sexo, nivel de formagéao, renda, estado civil,
numero de filhos e questdes relacionadas ao planejamento de carreira. As perguntas sobre
planejamento de carreira foram respondidas numa escala likert: 1 discordo totalmente e 5
concordo totalmente.

Parte 2 - Escala de percepgao de Sucesso na Carreira (COSTA, 2010): essa Escala foi validada
por Luciano Venelli Costa (2010) e é composta por 48 itens divididos em 11 dimensdes e uma
questao especifica referente a percepgao de sucesso na carreira. Todas as perguntas foram
respondidas numa escala likert: 1 - discordo totalmente - e 10 - concordo totalmente. Na
Tabela 1, pode-se observar a definigdo de cada dimensao, bem como, a consisténcia interna
medida pelo alfa de Cronbach da escala original e da amostra deste estudo.
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Tabela 1: Alfa de Cronbach da escala original e da amostra deste estudo.

Alfa Alfa
(Costa,
Fator Definicao Itens 2010) (Presente
estudo)
Revela o quanto a carreira faz senti- | 13, 15,
do para a pessoa como expressao do | 22, 25 e
seu ser, trazendo-lhe felicidade e re- | 34 0,81 0,89
Identidade conhecimento das pessoas.
Revela o quanto a pessoa sente-se 17 ,23,| 0,82 0,97
. competente no que faz, o quanto se |24, 35,
Competéncia diferencia em termos profissionais. |38 ¢ 39
Revela o quanto a pessoa percebe |7, 8, 26, 0,78 0,97
. que seu trabalho ¢ cada vez mais |27 e 43
Desenvolvimento desafiante, desenvolvendo-se como
profissional.
Contribuicao Revela o quanto a pessoa percebe | 14, 41,| 0,83 0,98
que sua carreira contribui com a so- | 46, 49 e
ciedade. 52
Cooperacao Revela o quanto a pessoa se consi- | 16, 21,| 0,74 0,94
dera bem sucedida no trabalho em |33, 47 ¢
equipe. 51
Criatividade Revela o quanto a pessoa se percebe | 1,3 ¢28| 0,67 0,92
criativa profissionalmente.
Empregabilidade Revela o quanto a pessoa se sente |30, 32 e| 0,71 0,87
segura em relagdo a ter oportunidade | 50
de trabalho.
Valores Revela o quanto a pessoa percebe |10, 12 e| 0,57 0,97
que respeita seus valores enquanto | 29
desenvolve sua carreira, trabalhando
de forma ética e com orgulho.
Hierarquia e Pro-|Revela o quanto a pessoa esta satis- | 19, 36,| 0,84 0,93
mocao feita com seu sucesso em termos de |42, 45 ¢
posic¢ao hierarquica e promogdes ob- | 48
tidas na carreira.
Remuneracgao Revela o quanto a pessoa se percebe |2, 4, 20| 0,78 0,93
bem-sucedida em termos de recom- | e 53
pensas financeiras obtidas na carrei-
ra.
Equilibrio Vida- | Revela o quanto a pessoa esta satis- | 5, 11,37 | 0,72 0,87
Trabalho feita com sua capacidade em lidar | e 44
com os desafios de desenvolver a
carreira e aproveitar a vida pessoal.
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Analise de dados

Os dados foram analisados no software SPSS (Statistical Package for the Social Science)
—versao 20. Foram realizadas analises descritivas como média, desvio padrao e frequéncias
das variaveis estudadas. Para verificar como os psicélogos organizacionais estdo percebendo
0 sucesso e a satisfagao profissional, foram realizadas correlagdes entre as 11 dimensobes
de sucesso e a percepcao de satisfacao na carreira. Também sao realizadas analises de
variancia (ANOVA) para verificar se existem diferengas entre as médias de satisfacdo e as
do sucesso na carreira entre os grupos, considerando-se: estado civil (Solteiro/Separado ou
Casado), ter filhos (Sim ou N&o), idade (Até 32 anos, 33 e 34 anos, 35 a 38 anos e 39
anos ou mais), tipo de vinculo empregaticio (CLT, Autdnomo, Servidor Publico ou Outros),
se consegue cobrir as despesas com o seu salario (sim ou ndo), renda (Até R$ 2.500,00,
De R$ 2.500,00 Até R$ 4.000,00, De R$ 4.000,00 Até 5.000,00 e Acima de R$ 7.,000,00),
escolaridade (Especializagéo e Outros, Mestrado e Doutorado e Pds Doutorado) e tempo de
atuacgao profissional (Até 4 anos, De 4 a 8 anos, De 8 a 10 anos e Mais de 10 anos).

Resultados
Dados Sociodemograficos.

O estudo foi composto 42 psicélogos organizacionais, 39 mulheres (92,9%) e 3 homens
(7,1%), com idade entre 30 anos e 68 anos (M = 37 anos e DP = 0,261). A idade enquadrou-
se em faixas entearias: até 32 anos 8 participantes = 19,0%, 33 até 34 anos 15 participantes =
35,7%, de 35 a 38 anos 8 participantes = 19,0% e 39 anos ou mais 11 participantes = 26,2%.
O estado civil caracterizou-se em solteiro (a) / separados (as) 15 participantes = 35,7% e
casado(a) / relagao estavel 27 participantes = 64,3%. Os participantes que possuem filhos
séo 17 = 40,5% e que nao possuem séo 25 = 59,5%. O numero de filhos deu-se que 1 filho =
8 participantes = 19,0%, 2 filhos 6 participantes e 3 filhos = 2 participantes = 4,8%. A moradia
descreve-se com 6 participantes = 14,3% que moram sozinhos(as) e 36 participantes = 85,7%
moram com familia ou parceiro(a). O grau de instrugao temos 31 participantes = 73,8% com
especializagdo e outros cursos, 7 participantes = 16,7% com mestrado e 4 participantes =
9,5% com doutorada e pés-doutorado. A renda ficou em quatro faixas, sendo a primeira faixa
até R$ 2.5000,00 tendo 9 participantes = 21,4%, a segunda faixa de R$ 2.500,00 até R$
4.000,00 com 12 participantes = 28,6%, a terceira faixa de R$ 4.000,00 até R$ 5.000,00
com 9 participantes = 21,4% e a quarta faixa acima de R$ 7.000,00 com 12 participantes =
28,6%. Dos participantes que consegue cobri suas despesas temos 32 participantes = 76,2%
que sim e 10 participantes = 23,8% que ndo. Aos participantes que recebem auxilio temos
15 participantes = 35,7% e os que nao recebem sao 27 participantes = 64,3%. O vinculo
empregaticio caracteriza-se por CLT efetivo com 19 participantes = 45,2%, profissional
autdbnomo / consultor / proprietario de negdcio 16 participantes = 38,1%, servidor publico
3 participantes = 7,1% e outros 4 participantes = 9,5%. O tempo de atuacéo profissional
ficou dentro de 4 faixas, a primeira faixa até 4 anos com 9 participantes = 21,4%, a segunda
faixa de 4 anos a 8 anos com 5 participantes = 11,9%, a terceira faixa 8 anos a 10 anos com
9 participantes = 21,4% e a quarta faixa mais de 10 anos com 19 participantes = 45,2%.
A area de atuacédo abrange psicologia organizacional 23 participantes = 54,8%, psicologia
organizacional e clinica 5 participantes = 11,9%, psicologia organizacional de docéncia 2
participantes = 4,8%, psicologia organizacional e outros trabalhos para complementar renda
2 participantes = 4,8%, psicologia organizacional, clinica e outros 1 participante = 2,4%,
psicologia clinica 2 participantes = 4,8%, psicologia clinica, docéncia e outros 1 participante
= 2,4%, docéncia 1 participante = 4,2%, docéncia e outros 1 participante = 2,4% e outros 4
participantes = 9,5%.
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Variaveis de Planejamento de Carreira

A Tabela 2 exibe os resultados descritivos das questdes relacionadas com o planejamento
de carreira dos psicologos organizacionais. Nela apresenta-se 0 minimo, o0 maximo, a média
e o desvio-padrao (DP). Nota-se que a variavel que apresentou a média mais alta foi: “Planejo
e fago a gestdo de minha carreira por meio do conhecimento adquirido como profissional
e da experiéncia de vida” (M = 4,24 e DP = 0,72) e a que teve a média mais baixa foi: “No
planejamento de minha carreira, sigo as orientagcbes de um profissional especialista em
planejamento de carreira” (M = 1,76 e DP = 1,07).

Tabela 2 - Variaveis de Planejamento de Carreira
Variaveis de Planejamento de Carreira Min. | Max. | Média | DP

15. No planejamento de minha carreira, sigo as
orientagdes de um profissional especialista em plane-

jamento de carreira. 1 4 1,76 1,07
16. Planejo e fago a gestdo de minha carreira por 2 5

meio do conhecimento adquirido como profissional e

da experiéncia de vida. 4,24 0,72
17. No planejamento de minha carreira, sigo o fluxo 1 5 3,55 0,96
da vida e do mercado de trabalho.

18. No planejamento de minha carreira, recebi ajuda 1 5 3,02 1,25
de colegas para as realizagdes profissionais da minha

vida.

19. No planejamento de minha carreira, a ajuda/apoio 1 5 3,21 1,20

de colegas foi de fundamental importancia para a
minha atuagdo como profissional.

20. O quanto vocé esta satisfeito com sua carreira 2 5 3,95 0,88
profissional.

Dimensbes de Percepcgao de Sucesso

Na Tabela 3, sao descritas as 11 dimensdes de percepcado de sucesso com respectivas
minimo, maximo, média, desvio-padrao (DP).
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Tabela 3 - 11 Dimensdes de Percepg¢ao de Sucesso.

11 Dimensoes de Percepciao de Sucesso

Mini Maxi| Meédia DP
Média Identidade 2 10 7,19 2,12
Média Competéncia 1,5 10 7,61 2,26
Média Desenvolvimento 2 10 7,46 2,35
Média Contribuicao 1,2 10 7,81 2,35
Média Cooperacao 1,6 10 7,64 2,27
Média Criatividade 2,33 10 6,76 2,22
Média Empregabilidade 1,67 10 6,57 2,48
Média Valores 1,33 10 8,30 2,32
Média Hierarquia e Promocao 2,4 10 6,92 2,36
Média Remuneracao 1,5 9 5,73 2,21
Média Equilibrio Vida Trabalho 2 9,75 6,71 2,18

Com relacao as 11 dimensdes de percepcdo de sucesso na careira, observa-se que 0s
psicologos entrevistados apresentam médias mais baixas para as dimensdes remuneragao
(M =5,73; DP = 2,21) e empregabilidade (M = 6,57; DP = 2,48). As médias mais altas foram
para as dimensbes de valores (M = 8,30; DP = 2,32), contribuicdo (M = 7,81; DP = 2,35) e

cooperagao (M = 7,64; DP = 2,27).
Correlacgao.

A Tabela 4 apresenta as correlagdes entre as 11 dimensdes de percepg¢ao de sucesso e a

percepcao de satisfagao na carreira.

Tabela 4 - Correlagao

sional?

(» de Pearson)

O quanto vocé esta satisfeito com sua carreira profis-

Média Identidade 0,518%**
Média Competéncia 0,432%*
Média Desenvolvimento 0,449**
M¢édia Contribuicao 0,416%*
Média Cooperagao 0,385%*
Média Criatividade 0,433**
Média Empregabilidade 0,533**
M¢édia Valores 0,312*

Média Hierarquia Promogao 0,583**
M¢édia Remuneragao 0,615%*
Média Equilibrio Vida-Trabalho 0,468**

Nota. ** p<0,01 *p<0,05.
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Observa-se que as 11 dimensbes se correlacionam significativamente e positivamente
com a satisfagao dos profissionais. A média da dimensado remuneragcao mostra que quanto
maior a percepcao de recompensas financeiras, maior a satisfacdo do profissional com a
carreira, sendo esta a variavel com maior correlagdo. A dimensao valores foi a que apresentou
menor correlagdo com a satisfagdo, mas mesmo assim se correlacionam significativamente.

ComparagdesdeMédiasda Satisfagéo, Percepgaode Sucessoe Dados Sociodemograficos.

A Tabela 5 apresenta as diferengas de médias da satisfagdo e do sucesso entre os grupos
considerando: estado civil (solteiro/separado ou casado), ter filhos (sim ou nado), idade (até
32 anos, 33 e 34 anos, 35 a 38 anos e 39 anos ou mais), tipo de vinculo empregaticio (CLT,
autdbnomo, servidor publico ou outros), se consegue cobrir as despesas com o seu salario (sim
ou ndo), renda (até R$ 2.500,00, de R$ 2.500,00 até R$ 4.000,00, de R$ 4.000,00 até 5.000,00
e acima de R$ 7.000,00), Escolaridade (especializagao e outros, mestrado e doutorado e pos-
doutorado) e tempo de atuagao profissional (até 4 anos, de 4 a 8 anos, de 8 a 10 anos e mais
de 10 anos).

Tabela 5 - Médias, desvio padrao e significancia da ANOVA entre os grupos demograficos,

satisfacédo e percepgao de sucesso carreira.

Satisfacao P Sucesso P
M (DP) M (DP)
Estado Civil | Solteiro 3,53 (1,06) p=0,044 |7,00((2,17) |p=0,879
Casado 4,19 (0,68) 6,89 (2,29)
Filhos Sim 4,18 (0,80) p=0,178 |6,41(2,18) |p=0,218
Nao 3,80 (0,91) 7,28 (2,23)
Idade Até 32 anos 3,88 (0,64) p=0,008 |7,75(1,58) p=0,191
33 e 34 anos 4,07 (0,59) 6,53 (2,50)
35 a 38 anos 3,88 (1,12) 7,38 (2,20)
39 anos ou mais | 3,91 (1,22) 6,55 (2,29)
Tipo de vin- |CLT 4,00 (0,81) p=0,428 6,58 (2,09) |[p=0,230
culo empre- | Auténomo 4,05 (0,92) 6,75 (2,45)
gaticio Servidor Pablico | 4,00 (1,00) 9,33 (1,15)
Outros 3,25 (0,95) 7,50 (1,73)
Consegue Sim 4,16 (0,76) p=0,006 |697237) |p=0,837
cobrir as des-
pesas com o -
seu saldrio? | N0 3,30 (0,94) 6,80 (1,75)
Renda Até 3,44 (0,72) p=0,001 |6,57(1,87) |[p=0,629
R$ 2.500,00
De R$ 2,500,00 |3,42(0,90) 6,42 (2,31)
até¢ R$ 4,000,00
De R$ 4,000,00 |4,67 (0,50) 7,67 (2,29)
até¢ R$ 5,000,00
Acima de RS 4,33 (0,65) 7,08 (2,42)
7,000,00
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Escolaridade | Especializacdao e | 3,90 (0,94) p=0,208 |6,84 (2,11) p=0,383
Outros
Mestrado 4,43 (0,53) 7,86 (2,34)
Doutorado e 3,50 (0,57) 6,00 (2,22)
Po6s-doutorado
Tempo de | Até 4 anos 3,89 (1,05) p=0,769 6,67 (2,34) |[p=0,910
atuagiio Pro-|De 4 a § anos 3,60 (0,54) 6,80 (1,30)
fissional De 8al0anos | 4,11 (0,78) 6,67 (2,55)
Mais de 10 anos | 4,00 (0,94) 7,21 (2,32)

Observa-se, conforme a Tabela 5, que nao ha diferengas significativas entre as médias
de percepgao de sucesso na carreira considerando-se os grupos demograficos. Ja para a
satisfagdo com a carreira, observa-se que existem diferengas significativas entre as médias
considerando-se o estado civil (com média mais alta para os casados), a idade (com média
mais alta para os participantes de 33 a 34 anos), a renda (com média mais alta para os
participantes com renda acima de R$ 4.000,00) e se consegue cobrir as despesas (com média
mais alta para os participantes que conseguem cobrir).

Discussao dos Resultados

O objetivo deste trabalho foi levantar e analisar de forma descritiva como os psicologos
organizacionais em nivel de Formac&do e Especializagdo, ex-alunos de uma Instituicdo
de Formagdo na area de Psicologia Organizacional, estdao gerenciando suas carreiras e
como estao percebendo o sucesso e a satisfagdo profissional. Nas questdes referentes ao
planejamento de carreira, a variavel que obteve a maior média foi: “Planejo e fago a gestéo
de minha carreira por meio do conhecimento adquirido como profissional e da experiéncia
de vida” (M = 4,24 e DP = 0,72). Nota-se que o psicologo organizacional se apropria de suas
habilidades e competéncias, alicercadas nos conhecimentos adquiridos com as trajetorias
profissional e pessoal, que direcionam o seu planejamento, suas agbes e suas decisdes
profissionais. Neste contexto, um senso de identidade e de resiliéncia pessoal torna-se mais
importante, pois, se a estrutura ocupacional estavel do passado n&o exigia a iniciativa e a
criatividade em alto grau, o cenario emergente demanda o planejamento independente da
vida e da carreira (MAGALHAES, 2011).

Em sua pesquisa, Sorji (2000) postula que o cenario contemporéaneo do mundo do
trabalho requer profissionais que sejam capazes de gerenciar suas préprias carreiras e suas
vidas. O enfraquecimento dos sindicatos e da relativa erosao das identidades ocupacionais ou
de classe gera isolamento no individuo numa trajetoéria particular de constru¢ao das préprias
condicbes de empregabilidade. Assim, a importancia que tem a adequagdo continua da
pessoa ao emprego que ela pretende conquistar ou manter é indispensavel. Enquanto alguns
individuos mostram-se capazes de lidar com as incertezas e direcionam suas carreiras,
outros apresentam dificuldades em responder as demandas de autonomia, comportamento
exploratério, tomada de decisdo e planejamento profissional (LASSANCE, 2005).

A variavel de planejamento que teve a média mais baixa foi: “No planejamento de minha
carreira sigo as orientagdes de um profissional especialista em planejamento de carreira” (M
= 1,76 e DP = 1,07). Nota-se que essa variavel direciona o profissional e reforga a anterior
para uma gestao de carreira dirigida por ele e por suas questdes internas de autoestima e
conhecimento. Hall, em sua teoria proteana, ratifica a ideia de que a pessoa reconhece o
sucesso como uma questdo interna, como sucesso psicologico, e que a carreira é desenhada
pelo individuo e pode ser redirecionada para atender as necessidades e realizagdes da
pessoa (HALL, 1996).
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Em estudo de Bedin (2010), os participantes salientam que a desvalorizagao do psicélogo
e a baixa remuneragao sdo fatores que exercem influéncia em suas carreiras, mas foram
unanimes em suas escolhas de seguir investindo na profissdo por esta ser o que lhes dava
realizacao e satisfagdo. A realizagao esta relacionada ao profissional fazer aquilo de que gosta,
aquilo que é interessante e aquilo que optou fazer. E Bedin (2010) afirma que o profissional
assume a responsabilidade pelo gerenciamento de sua carreira que € visualizada como uma
relacao estabelecida entre individuo com ele mesmo quando atua como profissional auténomo.
Ademais, quando atua em uma organizacdo na qual os interesses das partes precisam ser
contemplados e trabalhados em conjunto, a carreira passa a ser concebida como um processo
de negociagao entre interesses pessoais e profissionais. Assim, o sentimento de satisfacao
acaba sendo percebido tanto pelo equilibrio vida-trabalho quanto pela autorrealizacéo sentida
em fungao das conquistas pessoais, felicidade com as possibilidades e orgulho de si mesmo
e da independéncia conquistada (DRIES et al, 2008).

Os resultados neste estudo evidenciam que a remuneragao (M =573 e DP =2,21) e a
empregabilidade (M = 6,57 e DP = 2,48) tiveram as médias mais baixas, demostrando que
esse grupo de participantes ndo esta satisfeito com essas duas dimensdes. A satisfagéo esta
nos fatores internos, tais como, valores (M = 8,30 e DP = 2,32), contribuigdo (M = 7,81 e DP
= 2,35) e cooperacgao (M = 7,64 e DP = 2,27), reforgando que a percepgéo de sucesso tem
mais a ver com questdes pessoais internas do que com questdes externas. Judge, et al (1995)
reforca esses resultados, afirmando que o sucesso na carreira € definido com as realizagoes
percebidas ou reais que os individuos tém acumulado como resultado de suas experiéncias
de trabalho. Nesta definicdo, as realizagdes percebidas sdo percepgdes do proprio individuo,
enquanto as reais seriam mensuraveis e observaveis externamente.

Em seu estudo, Clarke (2009) postula que ndo se trata de nao desejar mais o progresso
na hierarquia ou as recompensas financeiras, mas de buscar uma carreira mais adaptativa,
sem fronteiras, com forte énfase na satisfacao pessoal e no sucesso subjetivo. Esta nova
percepgao da carreira vem ao encontro de romper com a carreira tradicional e com as teorias
classicas de carreira como as de Super (1980), que tem estagios estabelecidos para o ciclo
cronolégico do ser humano e se adequa a situagéo atual de condicdo de emprego e mudancgas
no mercado de trabalho.

Ao correlacionar-se a escala de percepcido de sucesso com a satisfagdo na carreira,
observa-se que as 11 dimensdes de sucesso se correlacionam significativamente e
positivamente com a satisfagédo dos profissionais. Adimensao remuneragdo mostra que quanto
maior a percepcado de recompensas financeiras, maior a satisfacdo do profissional com a
carreira, sendo esta a variavel com maior correlagdo. Dessa forma, salienta-se a importancia
da remuneracgao para a satisfacdo dos entrevistados; esta é a dimensao de sucesso que mais
impacta na satisfacdo Como as médias de satisfagdo com a remuneragcao sao as mais baixas,
significa que os salarios n&o s&o bons, demonstrando uma insatisfagéo da classe. Bastos,
Gondim e Borges-Andrade (2010) apontam que apesar de os psicélogos estarem ampliando
0 seu campo de atuacao profissional e se inserindo no mercado de multiplas formas, poucos
profissionais conseguem obter rendimentos mais elevados. Ademais, em seus estudos com
psicologos, Bedin, et al (2013) apontou que eles alcangaram a estabilizacdo na carreira,
embora muitos reconhecam as dificuldades de prover seu sustento a partir de suas atividades
profissionais.

E a dimensédo valores foi a que apresentou menor correlagdo com a satisfacdo, mas
mesmo assim se correlaciona significativamente. Seibert et al (2001) conclui que o0 sucesso
na carreira € o acumulo de resultados positivos psicologicos e profissionais provenientes de
experiéncias de trabalho. Salientando, os resultados psicolégicos e a sensacgao de satisfacao
s&o subjetivos, ja os resultados profissionais sdo percebidos externamente e reconhecidos
socialmente. Arthur et al (2005) afirmam que o sucesso na carreira é o resultado das
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experiéncias do individuo ligadas ao percurso profissional, definindo o sucesso como a
realizacao de desejaveis resultados relativos ao trabalho em algum ponto, seja financeiramente
ou emocionalmente ao longo das suas experiéncias profissionais. Esta definicdo enfoca a
carreira subjetiva e o alcance de metas pessoais independentes da organizacao, da sociedade
e da cultura.

Ao realizar a comparagao entre as médias de percepgao de sucesso na carreira, verificou-
se que nao existem diferengas significativas considerando-se os grupos demograficos. No
entanto, na comparacao entre as médias de satisfagdo com a carreira, observou-se diferencas
significativas considerando o estado civil (com média mais alta para os casados), a idade
(com média mais alta para os participantes de 33 a 34 anos), a renda (com média mais alta
para os participantes com renda acima de R$ 4.000,00) e se consegue cobrir as despesas
(com média mais alta para os participantes que conseguem cobrir).

Apods levantamento e analise dos dados mensurados, pode-se visualizar neste estudo um
perfil profissional dos psicélogos, demonstrando que os profissionais com maior satisfagéo
com a carreira sdo casados, estdo com idade média entre 33 e 34 anos, dispde de renda
superior a R$ 4.000,00 e sdo capazes de cobrir as despesas. Ou seja, sdo participantes com
maior autonomia na vida e conseguem se sustentar financeiramente. Observamos que essas
variaveis para este estudo tornaram-se relevantes para uma sensacao de satisfacdo com a
carreira profissional, demostrando que a responsabilidade com a condugao das proprias vidas
torna-se indispensavel no senso de autonomia e realizagdo. Esses resultados corroboram com
a pesquisa de Bedin (2010) e de Godim (2008), os quais em seus estudos com psicologos
apontamadefinicdo dos participantes de que otrabalho deve prover principalmente crescimento,
independéncia, reconhecimento econémico, bem como, igualitarismo, acolhimento, dignidade
e humanizacao.

Outro fator relevante nos resultados e que vem ao encontro com o estagio de
estabelecimento (dos 25 aos 44 anos), é que os participantes com maior grau de satisfacao
com a carreira enquadraram-se com a idade nesta faixa etaria caracteristica da teoria de Super
e também em estudo de (BEDIN, et al, 2013). O estagio de estabelecimento caracteriza-se
pelo inicio da vida profissional, em que o profissional usufrui da formacao e das capacidades
adquiridas e desenvolvendo um estilo de vida préprio. Observam-se comportamentos de
estabilizacdo da vida pessoal e profissional, desenvolvimento de um estilo proprio de vida e
consequente autonomia financeira. Evidenciam-se comportamentos de procura de seguranga
no trabalho e procura de autonomia e aumento do nivel financeiro, com consequente aumento
da responsabilidade para avancar ainda na carreira, € necessario que o individuo continue a
planejar e explorar oportunidades dentro e fora da organizagéo, possibilitando a progressao
na carreira (SAVICKAS, 2001).

Outra questéo ligada ao sucesso na carreira € a empregabilidade. Zaccarelli, et al (2008)
definem a empregabilidade como a capacidade de obter trabalho e renda, o que corrobora com
dados desta pesquisa. Clarke (2009) enfatiza a empregabilidade como um fator importante
nas carreiras da nova economia e considera que o sucesso e a satisfagdo envolvem: as
recompensas da carreira tradicional como, por exemplo, aumento de status, responsabilidade
e recompensas financeiras; o sucesso psicoldgico no nivel individual como, por exemplo, a
realizacao pessoal e o sentimento de orgulho; e também a percepgcdo de empregabilidade
futura.

O papel do trabalho seria um dentre varios papéis, como estudo, comunidade, casa,
familia e tempo livre, papéis considerados principais neste modelo (SUPER, 1980). Os papéis
centrais constituem o cerne do que o individuo é, e sdo esséncias para sua identidade e
para a satisfacdo de vida (SAVICKAS, 2005). A saliéncia de um papel pode ser atribuida ao
valor que a pessoa deposita em cada papel, e este valor € uma crenca que pode ser estavel

Pagina 48



Zardo, Bedin,
Paginas 36-52

dentro de um periodo, agindo como padrdes que orientam a conduta de um individuo de
como se deve viver. Sdo cognicdes de acordo com o ambiente ao qual a pessoa esta inserida
(BROWN, 2002).

Savickas etal. (2009) apontam que as teorias vocacionais contemporaneas devem enfatizar
a construcéo da carreira em consonancia com diferentes dominios da vida ao invés de limitar-
se apenas ao trabalho. Assim, as concepgdes vocacionais pés-modernas exigem énfase nos
processos reflexivos e de construcao de sentidos sobre os autoconceitos e o contexto social,
buscando construir alternativas de agcao que devem ser revistas constantemente e viabilizando
a adaptabilidade do individuo frente as inUmeras transi¢des que caracterizam o mundo do
trabalho atual. O proprio conceito de carreira esta numa fase de mudanca. A carreira deixa de
ser a sequéncia relativamente estavel de posicdes e papéis ocupacionais para abranger os
sentidos que os individuos atribuem as suas experiéncias de vida e de trabalho cada vez mais
transitorias (BENDASSOLI, 2009).

Duarte et al. (2010) preconiza a necessidade de intervengdes individualizadas e Unicas,
que orientem a pessoa na constru¢do de um projeto unico de vida e de trabalho. Entretanto,
pontua a importancia da pesquisa, que foi realizada através de instrumentos cientificos e de
estudos de casos estruturados de forma a tornarem-se comparaveis para que se apreendam
as circunstancias individualizadas do desenvolvimento de carreira na modernidade com
objetivos de ajustar constantemente o modelo que, como a nova ordem socioecondémica,
deve ser dindmico e integro, tanto para as questdes do sujeito como para a sociedade.

Os resultados desta pesquisa mostraram-se significativos e evidenciaram as questdes
do estudo a respeito de como os psicologos pesquisados se percebem em suas carreiras
em termos de sucesso e de satisfagao profissional e como planejam suas carreiras. Todavia,
alguns fatores limitam o estudo como a amostra pequena, o que impossibilita generalizagées.
A atual crise vivenciada no pais gera incertezas e estas podem intervir nas respostas dos
participantes. Além disso, os psicologos que nao responderam ao questionario representam
um viés a ser considerado como limitador deste estudo, ja que ndo se sabe o motivo que os
levou a nao participar da pesquisa, podendo ser pelo fato de ndo estarem satisfeitos ou por
nao perceberem sucesso em suas carreiras, além de outros fatores desconhecidos.

Consideracoes Finais

Os achados deste estudo apontam que os fatores autonomia e responsabilidade sao
elementos importantes para o sucesso na carreira dos psicologos pesquisados. Além disso,
a analise direciona a entender que a interrelacdo dos fatores internos, caracteristicos de
pessoas de sucesso que se percebem mais satisfeitas com sua carreira, sao atributos de
sensacgao de responsabilidade e direcdo de sua prépria vida. A condugao da prépria vida
fortalece, da poder na capacidade de agir perante as decisdes pessoais, na condugao das
responsabilidades, nas competéncias profissionais e nos valores humanos.

Assim, para ampliar o entendimento e a reflexdo da gestdo da carreira de psicologos,
novas pesquisas sao sugeridas, buscando aprofundar os aspectos que podem ser favoraveis
na gestdo de carreira. Toma-se como exemplo avaliar como a atual crise econdmica
vivenciada no pais pode interferir no planejamento de carreira e que consequéncias geram
nos profissionais da psicologia, além de analisar qual o papel da competitividade nas acdes e
nas decisdes da carreira de psicélogos e estudar quais sdo as competéncias que favorecem
a gestdo de carreira e os fatores que geram insatisfacao profissional para a classe.
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