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RESUMO

Na atual pesquisa, consideramos a voca¢do como uma dimensdo do comprometimento com a
carreira e aprofundamos a compreensdo sobre sua representatividade na construcdo das
trajetérias de vida de trabalho. Busca-se conhecer como 0s sujeitos comprometidos
vocacionalmente constroem suas carreiras na atualidade. O eixo conceitual adotado advém da
Psicologia vocacional de Donald Super e da concepgao de “carreira proteana” de Douglas
Tim Hall, cujos conceitos apontam para uma perspectiva contextual-desenvolvimentista de
construcdo das carreiras. Foi adotada uma abordagem qualitativa e quantitativa dos dados
com a aplicacdo da escala de comprometimento e entrincheiramento na amostra constituida
por 34 sujeitos, de ambos os sexos, todos oriundos de uma instituicdo de ensino superior,
onde exercem atividades de docéncia e gestdo. Os sujeitos com maiores pontuacées na escala
de comprometimento com a carreira foram entrevistados individualmente e os dados obtidos
submetidos a analise de conteddo. As dimensBes psicoldgicas consideradas foram:
autoconceito vocacional, planejamento de carreira, significado do trabalho, influéncias
sociais, escolha da profisséo e identificagdo com o trabalho atual. Os resultados apontam para
uma relacdo significativa entre relacdes familiares, autoconceito vocacional e planejamento de
carreira nos sujeitos comprometidos vocacionalmente. A carreira como uma vocagao parece
ter sido vivenciada e conhecida no contexto do convivio intimo da familia, onde se
desenvolveram as primeiras bases do autoconceito e das decisdes vocacionais. As familias
demonstraram tragos comuns no relacionamento entre pais e filhos: a autonomia para a
decisdo vocacional pretendida, o apoio para realiza-la e a valoriza¢do do trabalho como um
dos principais meios de se obter satisfacdo na vida. Constatou-se que 0s sujeitos
comprometidos vocacionalmente receberam referenciais do modelo de carreira proteana,
através das figuras parentais com as quais se identificaram. Uma das dimensdes mais
relevantes encontradas nos sujeitos desta pesquisa refere-se a gestdo da carreira: sdo
autodirigidos e suas decisGes sdo norteadas pelo autoconceito vocacional, que Ihes da um
sentido claro e significativo de orientagdo para a vida do trabalho. A perspectiva do
comprometimento vocacional com a carreira € discutida, em termos tedricos e praticos, como
uma proposta de tipo de carreira proteana a partir dos resultados encontrados.

Palavras-chave: Comprometimento com a carreira. Docéncia. Vocagdo. Profissao.



ABSTRACT

In this research, we consider vocation as a dimension of career commitment and we deepen
the understanding of its representation in the construction of the trajectories of professional
life. We seek to know how vocationally committed individuals build their careers nowadays.
The conceptual framework comes from Donald Super’s vocational psychology and from the
concept of "protean career” by Douglas Tim Hall, whose concepts point to a developmental-
contextual perspective of the career construction. We adopted a qualitative and quantitative
data treatment with the application of the scale of commitment and entrenchment in a sample
of 34 individuals of both sexes, from a high education institution, both teachers and/or
managers. Individuals with higher scores in the range of career commitment were interviewed
individually and the data subjected to content analysis. The following psychological
dimensions were considered: self-concept of vocation, career planning, meaning of work,
social influences, choice of profession and identification with the current job. The results
indicate a significant relationship between family relationships, self concept, career planning
among the vocationally committed individuals. A career as a vocation seems to have been
experienced and known in the context of an intimate family circle, where the individual
developed the first elements of self-concept and vocational decisions. The families showed
common traits in the relationship between parents and children: autonomy for vocational
decision, the support to do it and valuing the work as a major means of obtaining satisfaction
in life. It was found that the subject vocationally involved received references of a protean
career model through his family figures with which they identified themselves. One of the
most relevant dimensions found in the subjects of this research relates to career management:
they are autonomous and their decisions are guided by vocational self-concept that gives them
a clear and significative sense of orientation to the working life. The perspective of the
vocational commitment with the career is discussed both in a theoretic and in a practical basis
as a proposed type of protean career based on the colected informations.

Keywords: Commitment to the career. Teaching. Management. VVocation. Profession.
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1 INTRODUCAO: TRABALHO, SUJEITOS E CARREIRAS NA
CONTEMPORANEIDADE

O contexto do trabalho na contemporaneidade apresenta-se como um cenario de
transformagOes, transitoriedade, efemeridade e descontinuidade. Um mundo de
transformacdes intensas se apresenta como fator relevante sobre 0 modo como os sujeitos se
constituem e constroem suas trajetdrias de carreira profissional (DUARTE, 2009; FONSECA,
2002).

Os processos de constituicdo da vida psiquica sdo compreendidos a partir dos
contextos sociais e histdricos em que o homem esta inserido. A Psicologia como ciéncia tem
avancado em considerar as relacBes entre sujeito e ambiente, ampliando a visdo
psicodinamica para uma visdo de dimensao psicossocial em diversos enfoques teoricos.

A Psicologia do desenvolvimento da Carreira também tem se distanciado das
classicas concepcles positivistas (psicodindmicas) para outras de esséncia construtivista
(desenvolvimentistas) ou construcionista (discursivas). A partir da teoria desenvolvimentista
de Donald Super (1910-1994), construtos tedrico-praticos no ambito da Psicologia
Vocacional passaram a considerar a relevancia dos contextos histdricos e sociais na
constituicdo da subjetividade (RIBEIRO; MELO-SILVA, 2011a).

A problematizagdo das complexas relagbes entre o homem e o trabalho na
contemporaneidade tem se acentuado, pois vislumbramos um mundo laboral em transicdo. O
emprego e as antigas estruturas de carreira estdo cedendo lugar para novas formas ainda nédo
bem definidas. Novas profissdes, carreiras, relagdes de trabalho e dindmicas socioecondmicas
permeiam o mundo do trabalho.

Contudo, o trabalho é considerado como atividade humana primordial. Codo,
Soratto e Vasques-Menezes (2004, p. 289) enfatizam que “o trabalho/atividade aparece como
fator de construcdo da individualidade do sujeito, sendo o elo entre 0 sujeito-sociedade”.
Através da atividade laboral o homem se realiza, aplica seu potencial, cria, descobre o que €
capaz, constroi relacGes de contribuicdo e legado. Sua funcdo constituinte da subjetividade
promove novas formas identitarias. O papel de trabalhador assume centralidade na

constituicdo do autoconceito na vida da maioria das pessoas, desde a adolescéncia até a vida
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adulta (LASSANCE, 2005). No contexto da contemporaneidade e, mesmo diante de

paradoxos e contradi¢des, reconhece-se que:

[...] o trabalho permanece como referéncia central, ndo sé em sua dimensdo
econdmica, mas também quando se concebe o trabalho em seu universo psicoldgico,
cultural e simbolico, fato perceptivel quando se analisam as reacdes daqueles que
vivenciam cotidianamente o flagelo do desemprego, do ndo-trabalho, do nao-labor
(ANTUNES, 2006, p. 13).

Segundo Antunes (2006), o trabalho configura-se numa nova formologia,
provocadora, portanto, de novos sujeitos. O sujeito da contemporaneidade emerge como ser
reflexivo e ativo nas escolhas de carreira (SUPER, 1990), construtor de sua vida (DUARTE,
2009).

A Psicologia do desenvolvimento de carreira ou da orientacdo profissional e de
carreira tem reconstruido seu papel a partir das demandas dos sujeitos contemporaneos
(RIBEIRO; MELO-SILVA, 2011a). As carreiras passaram a serem vistas como trajetorias de
trabalho ao longo da vida ( carreira subjetiva ), e ndo mais somente como uma sequéncia de
cargos ocupados dentro de uma organizacao ( carreira objetiva ). Portanto, a gestdo da carreira
exercida pelo sujeito e ndo mais pelas organizagdes € compreendida como uma tendéncia
crescente (DUTRA, 2002).

Em tempos de cenérios complexos, transitorios, efémeros, descontinuos e
mutaveis, a demanda crescente por servigos de coaching, mentoring ou carreer counseling
demonstram a complexidade sobre o0s processos de sintese entre sujeito e mundo sécio-laboral
contemporaneo (FERREIRA; CASADO, 2010). E crescente, portanto, a demanda social por
orientagéo das escolhas profissionais e de carreira.

Os servicos de Psicologia no Brasil sdo uma demonstracao desta realidade:

No Centro de Avaliacdo Psicolégica, Selecdo e Orientacdo Profissional (CAP-
SOP/UFRGS) triplicou o nimero de adultos em busca de orientagdo para uma nova
escolha profissional nos dois Gltimos anos. As queixas mais freqiientes dizem
respeito a dificuldades de adaptagdo profissional, falta de realizacdo no trabalho,
dificuldades de insercdo no mercado de trabalho, por dificuldades, em geral, trazidas
como uma dificuldade de escolha. (LASSANCE, 2005, p. 42).

O modelo socio-laboral vigente parece exigir dos sujeitos um senso de orientacdo
para a vida muito mais agugado. O sujeito deve saber escolher, decidir, encontrar espagos para
a sua subjetividade, adaptar-se continuamente (SAVICKAS, 1997).

A intensificacdo da globalizacdo e dos novos modelos oriundos da reestruturacéo

produtiva trouxeram importante impacto sobre os processos de subjetivagdo contemporaneos
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(NARDI, 2006). A problematizacdo das relacBes entre subjetividade-trabalho-carreiras esta
lancada como um campo de descobertas e uma importante demanda social para a Psicologia
da orientacdo profissional. Atualmente, o papel do Psicologo em processos de orientacdo
vocacional, profissional ou de carreira parece focar na relacdo que favorece a construcéo de
competéncias voltadas para um senso de orientacdo para a vida (GUICHARD, 2006).

Contudo, ao considerar as adversidades contextuais do mundo do trabalho
contemporaneo, priorizamos a analise do comprometimento vocacional sobre a construcao
das trajetdrias de carreira, procurando conhecer as dimensdes psicossociais envolvidas neste
processo.

Nesta pesquisa, consideramos 0s processos de vinculagdo do sujeito com seu
trabalho através da categoria comprometimento.

No Brasil, os estudos iniciais sobre comprometimento remetem a uma concepcao
triade do conceito, em que se considera as relacbes do sujeito com a carreira, com as
organizagOes e com as institui¢des sindicais, conforme proposto por Bastos (1994).

E relevante considerar que o conceito de carreira pode ser compreendido sob duas
concepcdes bem distintas: a Otica das organizacdes ou das pessoas.

Segundo Ribeiro (2009) faz-se necessaria a diferenciacdo entre a passagem da
pessoa pela vida no trabalho (carreira subjetiva) e a organizacdo das trajetorias profissionais
pelas empresas (carreira objetiva). Os enfoques distinguem a dimensdo psicossocial, e a
segunda, a dimensdo administrativa. Segundo Ribeiro (2009) e Dutra (2002) os dois caminhos
tornam, portanto, distintas as concep¢des de carreira: organizacionais (desenvolvidas no
ambito do ambiente empresarial e compreendidas pelas ciéncias de gestdo) e psicossociais
(ndo construidas no interior de uma empresa, e compreendidas pelas ciéncias do trabalho,
dentre as quais, a psicologia).

O que é, portanto, carreira? A nocdo de carreira surgiu, na era industrial,
associada a trajetoria das pessoas nas empresas (RIBEIRO, 2009; DUTRA, 2002; BIANCHI,
QUISHIDA, 2009). Contudo, a crescente complexidade das relagdes de trabalho a partir do
advento da globalizacdo, em meados dos anos 90, produziu uma notéria mudanca na
concepcao tradicional de carreira. O avango da tecnologia, dos meios de transporte de massa e
das comunicag0es transformou o mundo do trabalho (ANTUNES, 2006).

As organizagdes mudaram e novas profissdes surgiram. A adaptabilidade e a
flexibilidade que as empresas precisaram desenvolver para sobreviverem aos mercados cada
vez mais interativos e competitivos tornam-se incompativeis as estruturas de carreiras

previsiveis, estaveis e lineares.
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Ribeiro e Melo-Silva (2011a, p. 34) apresenta 0 conceito carreira nas diversas
teorias relevantes sobre o tema, classificando-o conforme seu significado: 1. Econémico (sdo
estruturas de trabalho inseridas numa organizacdo); 2. Social (desempenho de papéis sociais
no trabalho); 3. Sdcio-histdrico (percurso construido ao longo da vida pelo vinculo a uma
série de ocupacdes e profissdes que constituem o historico de vida no mundo do trabalho); 4.
Psicoldgico (4.1 Realizacdo vocacional no mundo, teoria de Holland; 4.2 Sequéncia evolutiva
das experiéncias de trabalho de uma pessoa em dado contexto ao longo do tempo, que se
constitui em um veiculo de auto-realizacdo psicologica, teoria de Super).

O conceito de carreira no modelo desenvolvimentista-contextual de Super passou
por mudancas de concepgéo, deixando de ser “a sequéncia de posi¢des que o individuo ocupa
ao longo do desempenho do papel de trabalhador” para ser compreendida dentro de um
contexto mais amplo de vida onde “o trabalho ¢ uma contribui¢do social que conecta o
individuo a sua comunidade e o coloca em relagdo com os outros” (LASSANCE, 2005, p.
44). A evolucdo do construto carreira acompanha a evolucdo da propria teoria de Super e

colaboradores que a definem:

A carreira (desenvolvimento vocacional) seria resultado da interagdo entre dois
processos dindmicos: o0 desenvolvimento individual ao longo da vida e o contexto
interpessoal, sociocultural e ambiental, complexo e mutante, que gera uma sintese
adaptativa das mudancas individuais e sociais[...] (RIBEIRO, 2009, p. 207).

Os estudos e pesquisas sobre carreiras passaram a ter dois eixos tedricos centrais:
a gestdo da carreira pelas empresas e a gestdo da carreira pelas pessoas (RIBEIRO, 2009;
DUTRA, 2002). Nestes contextos tedricos distintos, o conceito de carreira assume dimensdes
objetivas (sequéncia de cargos ocupados numa organizacdo) ou subjetivas (trajetorias
psicossoais através dos ciclos da vida). A diminuicdo de oportunidades de emprego, o
surgimento de novas profissdes e a velocidade das mudancas sentidas na vida cotidiana
intensificaram as preocupacdes sobre as escolhas e o futuro das carreiras. Jenschke (2003, p.
39) adverte que “como as carreiras modernas s3o mais fragmentadas, as assim chamadas
biografias colcha de retalho se tornam mais e mais comuns e requerem assisténcia apropriada,
através da orientagdao e do aconselhamento”.

A partir dos anos 90, as teorias sobre as carreiras passaram a considerar novos
modelos de trajetdria profissional, especialmente a carreira proteana e carreira sem fronteiras.

Arthur e Rosseau (1996) propuseram 0 conceito de boundaryless career ou

carreira sem fronteiras, visando a ampliacdo da empregabilidade nos atuais contextos mais
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complexos, mutaveis e imprevisiveis do trabalho. Guedes (2009, p. 42) enfatiza que carreiras
sem fronteiras sdo caracterizadas pela mobilidade inter-organizacional, com forte énfase no
aprendizado e nas redes de relacionamentos. As pessoas passaram a se movimentar mais
livremente ndo apenas entre organizacGes, mas também entre ocupacgdes e até mesmo entre
paises. Naturalmente que a sustentabilidade deste tipo de carreira requer do profissional um
intenso investimento em autodesenvolvimento, ampliagdo continua de competéncias e uma
ampla rede de relacionamentos.

Segundo Andrade (2009), ha pelo menos varios critérios considerados por
diversos autores, os quais diferenciam as carreiras sem fronteiras das chamadas carreiras
tradicionais organizacionais. Em termos gerais, estas trajetdrias sdo marcadas por: 1. Livre
transito pelas fronteiras que separam diferentes organizacbes; 2. Foco no
autodesenvolvimento; 3. Carreiras sustentadas por networks ou informacBes externas; 4.
Quebra das fronteiras tradicionais da carreira organizacional; 5. Profissional rejeita
oportunidade de carreira por razdes pessoais ou familiares; 6. Busca pelo sucesso psicoldgico;
7. Prioriza o aprendizado e a expanséo da identidade; 8. Adaptabilidade.

Os sujeitos desta pesquisa podem ser considerados dentre os profissionais que
também constroem uma carreira sem fronteiras: alguns sdo professores universitarios e
consultores autbnomos ou gestores em suas atividades profissionais. Neste sentido, a carreira
sem fronteiras situa-se entre a carreira subjetiva (perspectiva do individuo) e a objetiva
(perspectiva da organizacdo) em oposi¢cdo ao conceito tradicional (hierarquico, linear e
pré-definida). A mobilidade profissional na carreira sem fronteiras acontece pela autonomia e
nivel de competéncia que permite ao individuo migrar entre diferentes ambientes
organizacionais. O conceito da carreira sem fronteiras nos faz pensar em como o individuo se
relaciona com diferentes contextos organizacionais.

O conceito de carreira proteana proposto por Hall aproxima-se mais da concepgéo
subjetiva de carreira, visto que o alvo do individuo é a obtencéo do éxito psicoldgico, ou seja,
0 sucesso que importa é subjetivo, como vocé se sente satisfeito com sua vida e trabalho
(HALL, 2004, p. 4). Este modelo nos faz pensar sobre como o individuo se relaciona consigo
mesmo, seus valores pessoais e sua mobilidade auto-dirigida em fungdo de um estilo de vida
que Ihe traga satisfacéo.

O advento da globalizacdo trouxe novas formas de vinculo entre sujeitos e
organizagdes, com os acordos de trabalho terceirizado, part-time, home Office, dentre outras
modalidades de carreira auto-dirigidas e denominadas sem fronteiras. As carreiras, antes

estaveis, hierarquicas, tradicionais, deram origem as carreiras onde o individuo trabalha em
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varias organizagbes ou ocupacOes e se caracteriza por movimentacGes mais flexiveis,
sustentadas pelas competéncias adquiridas e as redes de relacionamento (ARTHUR,;
KHAPORA; WILDEROM, 2005).

Segundo Bendassolli (2009, p. 392), em seus estudos sobre as relagdes
sujeito-trabalho, podemos considerar, pelo menos, oito tipos de modelos emergentes de
carreira: carreira sem fronteiras, proteana, craft career, portfélio, multidirecional, transicional,
narrativa e construcionista. Em cada um destes modelos o sujeito adota atitudes profissionais
distintas, sendo o modelo da carreira proteana caracterizado pelo sujeito como agente, cuja
adaptabilidade e resiliéncia sdo marcantes, além da identidade como ancora.

Alguns sujeitos desta pesquisa sdo professores universitarios e consultores, e
outros trabalham em mais de uma instituicdo de ensino. Segundo Bosi (2007, p. 1508), em
dados obtidos sobre a realidade das instituicdes de ensino particular brasileiras: No caso das
IES privadas, existem mais de 118 mil docentes em regime “horista”, 0 que representa quase
70% de todos os docentes ocupados no ensino superior no Brasil.

A carreira sem fronteiras, tendéncia do mundo contemporaneo do trabalho,
também pode ser vista como uma estratégia de sobrevivéncia diante das estruturas
precarizadas de oferta de emprego. A flexibilidade da legislacdo permitiu um consideravel
acréscimo das instituicGes de ensino superior no Brasil nos ultimos anos, especialmente as
privadas. Este cenario trouxe consequéncias relevantes aos profissionais da educacdo e seus
respectivos vinculos com a carreira, aspecto que se constitui objeto de estudo desta pesquisa.

Bosi (2007, p. 1507), sobre a precarizacdo nas instituicbes de ensino superior
brasileiras nos Gltimos 25 anos, enfatiza que: consolidagdo da matriz do ensino superior,
nesses termos, evidencia uma efetiva mercantilizagdo da educagdo no Brasil, que se fizera
também a custa de muitas modificagdes na rotina do trabalho docente. A comegar pelo
crescimento da forca de trabalho docente, que passou de 109 mil fungdes, em 1980, para 279
mil, em 2004, um aumento de 154% ocorrido, principalmente, no setor privado.

Nos sujeitos abordados neste estudo investigamos os fatores psicologicos
envolvidos na escolha e também na permanéncia na carreira de docéncia e/ou gestdo do
ensino superior, cujo comprometimento se estabeleceu por vocagdo. Vale a pena ressaltar a
complexidade da gestdo de uma carreira cujas exigéncias sobre os niveis de competéncia
teorica e social s&o elevados.

Distintos conceitos de carreira em uma perspectiva histérica sdo apresentados,

juntamente com seus autores, no quadro 1.
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Quadro 1 - Perspectiva historica do conceito de carreira

Conceito de carreira

Referencial tedrico

Sequéncia evolutiva das experiéncias de trabalho de uma pessoa em

Super; Bohn Junior

dado contexto ao longo do tempo, que se constitui em um veiculo (1976)
de autorrealizacdo psicoldgica.
Carreira é uma sequéncia de atitudes e comportamentos, associada Hall (1976)

com experiéncias e atividades relacionadas ao trabalho, durante o
periodo de vida de uma pessoa.

Realizacdo vocacional no mundo.

Holland (1985)

Carreira sem fronteiras: s&o caracterizadas pela mobilidade
inter-organizacional, com forte énfase no aprendizado e nas redes
de relacionamento.

Arthur e Rosseau
(1996)

A maneira como a vida profissional de uma pessoa desenvolve-se
ao longo do tempo e como € vista por ela.

Schein (1996)

Desenvolvimento do comportamento vocacional ao longo do
tempo.

Savickas (2002)

Narrativa de vida no trabalho direcionada ao outro, que é
organizadora da experiéncia de si no trabalho e das possibilidades
de construcdo de carreira no mundo, gerando, a0 mesmo tempo, o
reconhecimento social e a compreensao da trajetoria de vida.

Young e Collin (2004)

Sintese da relacdo dialética de construcdo psicossocial continua

Ribeiro (2009); Rivas

entre individuo e mundo social, e do trabalho (2003)
Carreira proteana: Uma carreira que € auto-determinada, Hall (2004)
impulsionada pelos valores pessoais em vez de recompensas

organizacionais, e servindo a toda pessoa, familia e propdsito de

vida.

Na perspectiva construcionista, a no¢ao de carreira ou de percurso Duarte (2009)

profissional evidencia uma perspectiva de movimento que atribui
significados a memorias do passado, a experiéncias do presente e a
aspiracdes para o futuro.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Ribeiro e Melo-Silva (2011a); Dutra (2002); Hall (2004)
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2 PSICOLOGIA VOCACIONAL: PERSPECTIVA HISTORICA DE
CONSTRUTOS E PRATICAS EM ORIENTACAO DA CARREIRA

Frank Parsons, americano e engenheiro de formacdo (1854-1908), é considerado
por diversos autores como precursor da orientacdo vocacional. Segundo Ribeiro e Uvaldo
(2007), seu livro, intitulado Choosing a Vocation, publicado em 1909, é considerado o marco
inicial da Orientacdo Vocacional cientifica. A orientacdo profissional neste periodo é
concebida como um resultado obtido pelo ajustamento entre caracteristicas individuais e
exigéncias ocupacionais, denominada perspectiva do traco-e-fator (TAVEIRA, 2000).

Este é o quadro de referéncia da Psicologia vocacional até a metade do seculo
XX. O orientador restringe-se a realizar exames e fornecer informacgdes sobre o perfil do
sujeito e também sobre as profissdes. Este € 0 modelo dominante da orientacdo profissional
classica.

A discussdo sobre o positivismo e suas influéncias sobre as ciéncias humanas
avanca a ponto de, nos anos cinquenta, promover a mudanca de paradigma também na
Psicologia Vocacional. Os referenciais adotaram uma concep¢cdo mais humanista e
existencialista do ser humano em relacdo ao seu ambiente social. Passa-se a valorizar a
maneira como os individuos se relacionam com o meio, “a constru¢do de significados
pessoais, bem como as dimensdes mais afetivas e subjetivas do conhecimento” (TAVEIRA,
2000, p. 20).

Muda-se o papel do orientador vocacional. A abordagem informativa, preditiva e
descritiva sobre o perfil e as profissbes, passa a concentrar-se numa abordagem mais
relacional, onde o foco passa a ser o processo de desenvolvimento, orientagdo ou construcéo
psicossocial dos sujeitos. Na década de 70 sdo realizados estudos significativos que apontam
novos horizontes sobre a carreira, especialmente os de Douglas Hall, Edgar H. Schein, dentre
outros.

A partir dos anos 90, com a emergéncia do fendmeno da globalizacdo, surgem as
abordagens que enfatizam as influéncias contextuais e historicas sobre a constituicdo dos
sujeitos e das carreiras (RIBEIRO; MELO-SILVA, 2011b).

A temética da relacdo do homem com o trabalho, por estas influéncias sociais,
econémicas e historicas, ganhou énfase através das abordagens teoricas da Psicologia do

desenvolvimento vocacional, profissional e de carreira. Uma visdo historica e panoramica
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destas abordagens tedricas pode ser compreendida de acordo com a categorizacdo

epistemoldgica proposta por Ribeiro e Melo-Silva (2011b, p. 22):

Quadro 2 - Abordagens psicologicas do desenvolvimento vocacional

Base
Objetivista

Base
Construtivista

Base
Construcionista

Tracgo-Fator

Teorias positivistas ou
pragmaticas

Método experiencial de
Frank Parsons (1906)

Teoria tipologica de John L.
Holland (1959)

Sociocognitivo

Teorias de aprendizagem com
base no cognitivismo

Teoria da aprendizagem
social para a tomada de
decisdo na carreira de
Krumboltz (1981)

Contextualista

Enfoque socioconstrucionista
de Young, Valach e Colin
(2002)

Tipologico-Psicodindmico
Teorias vocacionais de base
psicanalitica

A.A.Bril, Barbara
Nachmann, Stanley J. Segal
e Edward S. Bordin (1963)

A estrategia clinica de
Bohoslavsky (1980)

Transicional

Teorias das transigdes na
carreira e na vida

Modelo conceitual proposto
por Schlossberg (1995) em 4
fatores cruciais: a situacdo, o
self, os apoios e as estratégias

Construcéo da Vida
Life-designing

Atualizacbes da teoria de
Donald Super e influéncias
construtivistas

Teorias da construcdo de
carreira (SAVICKAS, 2002) e
da Construcdio de Si
(Self-construction) de Jean
Guichard (2005).

Teoria do Caos

Base na Teoria Fisica do
Caos

Teoria do Caos das Carreiras
de Pryor e Bright (2007)

Desenvolvimentista-
Contextual

Teoria do desenvolvimento
vocacional, Modelos
Life-Span e Life-space de
carreira Donald Super (1910-
1994)

Os modelos de integracao
estrutural e interagéo
dindmica de Vondracek,
Lerner e Schulenberg (1986)

Fonte: Elaborado pela autora a partir da exposicdo conceitual de Ribeiro e Melo-Silva (2011b)
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Numa perspectiva sucinta, Ribeiro e Melo-Silva (2011b) propGem esta
categorizacao epistemoldgica, enfatizando que: 1. As teorias de base objetivista tém seu foco
na concepcdo do ser humano como maquina (visdo mecanicista) ou sistema (visdo
funcionalista), atribuindo ao ser humano caracteristicas diferenciadas, que podem ser
acessadas por instrumentos de avaliagdo. 2. As teorias de base construtivista sdo
fundamentadas na Psicologia do Desenvolvimento e no Cognitivismo, tendo seu foco na
concepcao do ser humano como sistema complexo (auto-organizativos) através da atividade e
da interacdo que estabelecem nos contextos sociais. 3. As teorias de base construcionista sdo
ancoradas na Sociologia, Linguistica e Antropologia, cujo foco esta na dindmica da pessoa no
contexto social e do contexto na pessoa. A realidade é, neste modelo, uma rede de
significados que devem ser estudados a partir dos discursos, praticas e processos sociais.

Consideramos,  nesta  pesquisa, a carreira sob a  perspectiva
desenvolvimentista-contextual conforme proposta por Super e colaboradores, cuja
aplicabilidade no Brasil € ampla e norteadora de inimeros estudos. Segundo Oliveira,
Guimardes e Coleta (2006), novos instrumentos avaliativos na versao brasileira foram criados,
como o inventario de desenvolvimento de carreira, com ampla utilizacdo na orientacdo

profissional de jovens.
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3 TEORIAS DESENVOLVIMENTISTAS-CONTEXTUAIS

Taveira (2000), Ribeiro e Melo-Silva (2011a) e Lassance, Paradiso e Silva (2011)
apresentam as contribuicdes de Donald Super (1910-1994) como um marco tedrico conceitual
dos mais relevantes na historia da Psicologia Vocacional ou da Carreira. Ao apresentar seu
artigo intitulado A theory of vocacional behavior, em 1953, ele instaura uma nova dimensao
ao pensamento até entdo vigente sobre carreiras: a perspectiva evolutiva na compreensdo do
desenvolvimento vocacional.

Esta teoria, desenvolvida por mais de 60 anos atraves de diversos estudos, foi
considerada pelo proprio Super como “uma teoria de carreira diferencial-desenvolvimental-
social-fenomenologica” (LASSANCE; PARADISO; SILVA, 2011, p. 142). Neste estudo,
adotamos este modelo conceitual para a compreensdo sobre a construcdo das trajetérias de
carreira de sujeitos comprometidos vocacionalmente, explorando nas categorias de analise
aspectos do comportamento vocacional relativos a diferentes fases do desenvolvimento
profissional.

Super propde, a partir das ideias sobre desenvolvimento de Buehler, que o
desenvolvimento da carreira estd associado aos ciclos ou estagios de vida. Sdo considerados
cinco grandes estagios: crescimento (0-14 anos), exploracdo (14-18 anos), estabelecimento
(25-45 anos), consolidacdo (45-65 anos) e declinio (65 anos-morte). Em cada um destes, sdo
esperadas atitudes que representam a maturidade vocacional necessaria para a transicdo nos
préximos estagios evolutivos (TAVEIRA, 2000). Nos sujeitos comprometidos
vocacionalmente exploramos aspectos relevantes dos estagios de exploracdo ( categoria
escolha da profissdo ) e estabelecimento ( categoria identificacdo com o trabalho atual )
visando investigar em ambas as situacfes a natureza do comprometimento com a carreira.

Vale considerar que o desenvolvimento vocacional é um dos aspectos amplamente
abordados na perspectiva tedrica de Super. Neste sentido, a importancia que ele atribuiu ao
autoconceito € demonstrada ao longo de toda a sua teoria. Associar a teoria do autoconceito
ao desenvolvimento vocacional foi uma de suas marcas conceituais. Super e Bohn Janior
(1976, p. 129) especificam que o “autoconceito ¢ a imagem que a pessoa tem de si mesma”. A
ideia do EU, segundo estes autores, tem sua origem nas teorias propostas por Wiliam James,
George Herbert Mead, dentre outros, salientando que o pensamento sobre si mesmo € um

fendmeno originado socialmente. Em 1963, junto com outros pesquisadores, Super explicita
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suas ideias sobre a teoria do autoconceito, afirmando que “mais importante do que o
individuo é — 0 que poderia ser avaliado por instrumentos de medida — € a maneira como ele
interpreta seus autoconceitos” (LASSANCE; PARADISO; SILVA, 2011, p. 153). Esta
mudanca de paradigma amplia uma perspectiva subjetiva a visdo anterior objetiva dos estudos
sobre as relacBes entre caracteristicas pessoais e profissdes. Introduz a perspectiva de que ndo
sO é importante identificar que perfil o sujeito demonstra ter e suas possibilidades futuras, mas
fundamentalmente entender a visdo que o individuo tem de si mesmo, o que ele prdprio pensa
sobre si ou no que acredita ser. Nesta pesquisa, consideramos o autoconceito vocacional como
uma das categorias prioritarias para a compreensao sobre a constru¢do das trajetdrias de
carreira.

Numa tentativa de sintetizar aspectos fundamentais de sua teoria, Super
apresentou 14 proposicdes em 1996 que representam 0s principais pontos tedricos de seu
modelo conceitual. Em linhas gerais, destacamos algumas, as quais consideramos diretamente
relacionadas a tematica do desenvolvimento vocacional e da carreira: 1. As pessoas Sao
diferentes quanto as suas caracteristicas individuais e devem ser consideradas como tal; 2.
Preferéncias e competéncias vocacionais mudam com o tempo e a experiéncia adquirida nos
ciclos de desenvolvimento da vida; 3. O processo de desenvolvimento vocacional é
essencialmente o de desenvolver e implementar autoconceitos ocupacionais; 4. O grau de
satisfacdo no trabalho é proporcional ao grau com que as pessoas sdo capazes de implementar
seus autoconceitos; 5. O processo de sintese entre fatores individuais e sociais acontece
através dos estagios de desenvolvimento e do desempenho de papéis; (LASSANCE;
PARADISO; SILVA, 2011). Vale salientar que estas proposi¢des foram revistas por Savickas
em sua proposta tedrica construcionista da obra de Super (RIBEIRO; MELO-SILVA, 2011b).

Inicialmente, Super e colaboradores conceberam a carreira como um pProcesso
linear de desenvolvimento a partir dos ciclos vitais. Contudo, sua teoria foi criticada por ndo
considerar as influéncias contextuais e as possiveis instabilidades evolutivas do individuo
diante de adversidades e imprevibilidades do ambiente. Nas décadas de 80 e 90, Super
introduz o conceito dos miniciclos (periodos de transicdo ou mudanga) como estagios
complementares. Segundo Lassance, Paradiso e Silva (2011), os miniciclos ocorrem nos
periodos de transicdo ou toda vez que a carreira se desestabiliza por motivos diversos,
representando as instabilidades da carreira e as formas como 0s sujeitos restabelecem seu

curso de continuidade.



23

O conceito de maturidade vocacional é um dos construtos centrais na teoria de
Super. Segundo Taveira (2000, p. 73), esta é definida como uma prontidao do individuo para
lidar com as tarefas desenvolvimentais com que se confronta como resultado de desafios
bioldgicos e sociais ou como resultado das expectativas dos outros significativos que ja
atingiram este estagio de desenvolvimento. Portanto, em cada ciclo vital, espera-se que 0
individuo demonstre atitudes e cumpra determinadas tarefas vocacionais especificas e
delimitadas socialmente. Este conceito, aplicado a analise dos ciclos iniciais (de crescimento
(infancia) e exploracdo (adolescéncia) ndo se mostrou suficiente para a compreensdo do
desenvolvimento vocacional dos adultos). Super, entdo, reformula sua teoria e introduz o
conceito de adaptabilidade, que representa uma ampliagdo da compreensdao do
desenvolvimento vocacional para todos os ciclos de vida e insere a perspectiva contextual a

visdo evolutiva do desenvolvimento vocacional. Segundo Taveira (2000),

O modelo da adaptabilidade, por oposicdo ao modelo da maturidade, valoriza a
analise das atitudes e das competéncias dos individuos para lidar com as mudancas
sociais e econdmicas (e ndo tanto o nivel de maturidade atingido) e oferece um
quadro de referéncia para compreender e explicar como é que os diversos papéis
sociais interagem e se intersectam ao longo do ciclo de vida. (TAVEIRA, 2000, p.
75).

Estes conceitos centrais na teoria de Super possuem uma dimensdo triade:
planejamento, exploracdo e tomada de decisdo. Segundo Lassance (2005, p. 44), Super

atribuiu ao construto adaptabilidade, posteriormente, cinco dimensdes:

Atitude de planejamento para confrontar-se com as tarefas evolutivas e estagios,
obtencdo de informacdo acerca das oportunidades educacionais e vocacionais,
exploracdo do mundo do trabalho, conhecimento dos métodos e técnicas de tomada
de decisdo e capacidade para julgamentos realistas acerca de si mesmo e de
ocupacdes apropriadas.

Teixeira e Lassance (2011) realizam no Brasil pesquisas que buscam ampliar a
aplicabilidade do conceito de adaptabilidade ao estudo das carreiras profissionais, e ja
apresentam 0s seus primeiros resultados, através do inventario elaborado a partir da versao
portuguesa que aborda quatro dimensdes: preocupacdo, controle, curiosidade e confiangca. O
conceito de adaptabilidade veio substituir o da maturidade vocacional como uma proposta
conceitual de Super para o alinhamento de sua teoria as complexidades sociais e os desafios

de ajustamento vocacionais dos individuos na atualidade.



24

Nesta pesquisa, através das categorias escolha da profissdo e planejamento de
carreira, exploramos de forma mais aprofundada os critérios e as prioridades envolvidas na
tomada de decisdo dos sujeitos vocacionais, visando um aprofundamento sobre a forma como
constroem suas carreiras num cenario de intensas mudancas.

Considerando a perspectiva de Super, valorizamos a busca pela compreensao dos
fatores subjetivos considerados relevantes pelos proprios sujeitos, cujos relatos descritos nas
entrevistas individuais realizadas demonstram como escolheram e se posicionaram em
diferentes estagios da carreira.

Taveira (2000, p. 69), por exemplo, salienta o papel ativo que Super atribui aos
jovens nos processos de escolha da carreira: “E este quem toma as decisdes com base nas suas
percepcOes, avaliacbes e construcBes pessoais sobre as mudancas socioecondmicas e a
estrutura social em que esta inserido”. As relagdes entre autoconceito, decisdes profissionais e
desenvolvimento da carreira séo fatores psicossociais amplamente considerados por Super,
assim como nas andlises a serem realizadas posteriormente nesta pesquisa.

A perspectiva desenvolvimentista-contextual adotada por Super foi notoriamente
influenciada pelos estudos do Career Patter Study — Estudo do padrdo de carreira, 1985. Esta
pesquisa, de carater longitudinal, acompanhou 100 jovens por um periodo de 20 anos, entre
1951 e 1972, gerando livros, instrumentos de avaliacdo e novos conceitos, dentre os quais a
compreensdo sobre a saliéncia de papéis que compde o modelo LIFE-SPAN e LIFE-SPACE
proposto a partir de entdo (LASSANCE; PARADISO; SILVA, 2011). Este novo modelo
trouxe a teoria de Super uma dimensdo cultural e histérica a compreensdo do
desenvolvimento de carreira, em que life-span (representa a dimensao temporal, longitudinal
e desenvolvimentista) e life-space (representa a dimensdo espacial, latitudinal, dos papéis
sociais desempenhados na vida). A partir deste construto, Super propde o modelo arco-iris de
carreira (life career rainbow) no qual integra ao desenvolvimento vocacional a dimensao dos
papeis sociais desempenhados ao longo dos ciclos da vida. Este modelo apresenta cinco
papeis principais (filho, estudante, trabalhador, esposo e cidadao), que desenvolvem énfase ou
saliéncia, dependendo da forma como interagem em cada ciclo de vida ou ao longo da
experiéncia individual. Para Super, os papéis “estruturam a vida e lhe conferem significado*
(LASSANCE; PARADISO; SILVA, 2011), “estao irreversivelmente interligados na
exploragdo das decisdes e projetos vocacionais (TAVEIRA, 2000, p. 75). Portanto, devemos
considerar que a psicodinamica dos papéis desempenhados ao longo da vida é um dos fatores
que interfere diretamente na dimensdo afetiva do comprometimento que o individuo

estabelece com a carreira.
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A teoria de Super tem encontrado, nas ideias de Jean Guichard e Mark Savickas,
uma nova proposta tedrica: a life-designing. Este modelo conceitual emergente conta com um
grupo de pesquisadores internacionais iniciado em 2009 e procura ampliar 0s construtos de
Super a partir de seus conceitos fundamentais. Segundo Ribeiro e Melo-Silva (2011b, p. 36),
a atualizacdo dos pressupostos basicos de Super foi feita por Savickas através de sua premissa
central, ou seja, “¢ que se deve dar énfase em como as pessoas ajustam o trabalho em suas
vidas, e ndo como as pessoas se ajustam as ocupacdes”. Nesta perspectiva, a dindmica dos
papéis sociais desempenhados ao longo da vida ganham énfase e o trabalho ou carreira
perdem centralidade.

O psicllogo deverd, portanto, se deter em como o individuo constroi sua vida
através de seu trabalho, e ndo como constréi uma vida de trabalho. A compreensdo sobre a
carreira transcende para as formas de construcdo da prépria vida, ou seja, “o foco da analise é
tanto na carreira objetiva (sequéncia de vinculos com o mundo do trabalho) quanto na carreira
subjetiva (significados desses vinculos para a pessoa)”. (RIBEIRO; MELO-SILVA, 2011b, p.
36). A proposta conceitual da life-designing é centrada, até entdo, em 4 pressupostos basicos
(RIBEIRO; MELO-SILVA, 2011b): 1. Foco no ciclo de vida (visdo de vida como processo);
2. Visdo holistica (papéis sociais e projeto de vida); 3. Contextual (referéncia dos processos
de construcéo de si); 4. Preventivo (o futuro projetado € parte integrante na construcdo do
individuo). Esta concep¢do tem sido a vertente norteadora dos servigcos de orientagcdo de
carreira concebida como projeto de vida. Guichard (2006, p. 5) discute sobre as perguntas
mais comuns aos individuos da sociedade contemporanea e encontra nelas um elemento em
comum: como devo dirigir a minha vida no mundo em que vivo atualmente? Duarte (2009, p.

10) define a viséo desta teoria emergente, enfatizando que

Mesmo que seja fundamental compreender-se como as pessoas escolhem as suas
carreiras e como estas se desenvolvem, a grande questdo de investigacdo é entender
quais os fatores e os processos de construgdo de si, isto €, como as pessoas podem
construir as suas vidas na sociedade em que vivem.

Os autores da teoria da construgdo da vida, portanto, estdo interessados no
trabalho e na carreira como expressdao mais ampla do ser humano e de sua trajetoria de vida
nas atuais possibilidades que a sociedade contemporanea oferece.

Duarte, Lassance, Savickas, Nota, Rossier, Dauwalder, Guichard, Soresi,
Esbroeck e Vianen (2010) sintetizam os construtos tedricos que caracterizam o modelo

construcionista de compreensdo das carreiras: as possibilidades associadas ao contexto, 0s
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processos dinamicos, a progressdo ndo linear, as perspectivas multiplas e os padrdes
individuais. Os construtos da teoria da construcdo de si (GUICHARD) e da construcdo da
carreira (SAVICKAS) fundamentam o eixo conceitual da construgdo da vida, que através do
construcionismo social considera que a identidade de uma pessoa é o produto da interacdo

social e que o significado é co-construido através da mediacéo do discurso.

4 VINCULO E COMPROMETIMENTO COM A CARREIRA

No Brasil, Bastos (1994) apresentou um dos primeiros estudos que consideraram
padrdes de comprometimento com trabalhadores de varias organizacdes, através de trés
dimensGes: a organizacdo, a carreira e o sindicato. Suas pesquisas passaram a demonstrar que
0 comprometimento tem natureza multidimensional, tanto em forma, quanto em focos,
investigando em instituicbes brasileiras a simultaneidade dos comprometimentos com a
organizagdo, com a carreira e com o sindicato. Esta concepc¢ao triade de comprometimento foi
utilizada em diversos outros estudos no Brasil (BASTOS; BORGES-ANDRADE, 2002;
BASTOS; COSTA, 2001). A diferenciacdo do comprometimento com a carreira em
detrimento do comprometimento organizacional permitiu a plena utilizagdo deste construto no
ambito das carreiras subjetivas e da Psicologia do desenvolvimento de carreiras.

Os processos subjetivos de escolha, decisdo e comprometimento tém sido
amplamente estudados por diversos pesquisadores. Bastos e Costa (2001) ressaltam que o
vinculo com a carreira pode ser compreendido, portanto, em diversos niveis, tipos, focos,
dimensdes e caracteristicas.

O atual mundo do trabalho em sua transitoriedade e relagdes de trabalho cada vez
mais mutaveis, descontinuas ou imprevisiveis torna cada vez mais relevante a questdo: O que
leva um sujeito a escolher e comprometer-se com determinadas carreiras?

Ribeiro (2009) aponta para quatro tipos de vinculos entre sujeito e trabalho,
denominados nostalgia, fechamento, instrumentalidade e possibilidade.

Estas formas de vinculacdo propostas apontam para centros norteadores distintos:
nas duas primeiras modalidades, o sujeito constroi sua carreira com foco no referencial
externo. Na nostalgia, o sujeito constrdi sua trajetéria focado na carreira organizacional e na
modalidade fechamento, onde sua caracteristica primordial é a dependéncia e inser¢do em
comunidades delimitadas de cunho protetor, como, por exemplo, os sindicatos. Nos tipos de

vinculagcdo seguintes, encontramos formas de comprometimento baseadas no referencial
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interno. No vinculo por instrumentalidade, o sujeito estabelece uma relacdo tatica com o
trabalho, onde as oportunidades sdo desvinculadas da nogéo de constitui¢cdo da identidade. O
trabalhador escolhe uma ocupacéo pelo critério da transitoriedade, da satisfacdo imediata de
necessidades, sem intencdo de permanéncia, nem de identificacéo.

Segundo Ribeiro (2009), no vinculo por possibilidade, a nocao de carreira como
projeto a ser construido € essencial. O sujeito relaciona-se com um mundo do trabalho em
plena transformacdo e a ele adapta-se, sem perder o foco de gerar, em suas escolhas,
vinculagdes de permanéncia, sentido e continuidade. A nocdo de carreira como projeto
possibilitaria, portanto, ao individuo, estabelecer um elo entre subjetividade e mundo do
trabalho, além de garantir um modelo adaptavel de trajetéria sem perda do referencial do
autoconceito vocacional ou dimensao da identidade profissional.

A teoria desenvolvimentista de Donald Super concebe o individuo como ser ativo
em seus processos de escolha, valorizando o autoconceito, assim como sua capacidade de
interagir com os atuais contextos sociais e historicos em que esta inserido, que se constitui na
adaptabilidade (TAVEIRA, 2000; LASSANCE, 2005).

O comprometimento € um conceito que traduz a natureza do vinculo do individuo
com seu trabalho/carreira, e pode ser compreendido através de diversas perspectivas. Na visao
contextual-desenvolvimentista de Donald Super podemos conceber o comprometimento como
um aspecto dindmico ao longo dos ciclos de vida, onde a saliéncia de papéis denuncia a
centralidade que o trabalho ocupa na vida do individuo em diferentes momentos.

Segundo Super (1976), o autoconceito vocacional é a dimensdo psicolégica
organizadora de todas as experiéncias de trabalho e norteadora das escolhas e permanéncias
na carreira. Assim sendo, devemos considerar a relacdo entre autoconceito e
comprometimento com a carreira como uma tematica relevante para posteriores pesquisas a

serem realizadas no Brasil.

4.1 Vinculos com a Carreira: Comprometimento e Entrincheiramento

O atual cenério do mundo do trabalho, caracterizado por intensas transformagdes,
tem produzido vinculos cada vez mais transitorios entre individuos e organizacgdes. Bastos e
Costa (2001) apontam para a complexidade dos multiplos comprometimentos que 0s
individuos podem constituir com a carreira, sindicatos e organiza¢es. Os autores indicam a

relevancia do aprofundamento do tema, visando uma maior compreensdo das dimensdes
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psicologicas que se estabelecem entre individuos e seus respectivos trabalhos/carreiras. No
Brasil, uma agenda de pesquisas tem sido desenvolvida com destacada relevancia sobre
comprometimento e carreiras (BARDAGI; HUTZ, 2010; BASTOS; BORGES-ANDRADE,
2002; BASTOS; COSTA, 2001; RIBEIRO; MELO-SILVA, 2011; ROWE; BASTOS;
PINHO, 2010).

As recentes pesquisas no Brasil, especialmente os estudos desenvolvidos por
Rowe e Bastos (2007, 2008), Rowe, Bastos e Pinho (2010) sobre vinculo com a carreira,
aprofundaram dois construtos relevantes sobre o tema: o conceito de comprometimento e de
entrincheiramento.

O vinculo denominado comprometimento se estabelece pela identificacdo,
dedicacdo, compromisso e forte sentimento positivo ou de lealdade do individuo com sua
carreira/trabalho. Ja no vinculo de entrincheiramento, o individuo encontra-se imobilizado na
permanéncia em uma carreira por causa do investimento anterior j& feito, dos custos
emocionais envolvidos numa possivel mudanca ou pela falta de percepcdo de novas
alternativas de trabalho. O individuo entrincheirado desenvolve uma passividade como
atitude, que advém de uma falta de prontiddo para adaptar-se a novas situacbes de
carreira/trabalho.

As investigacOes futuras sobre adaptabilidade de carreira certamente contribuiréo
significativamente para a compreensdo sobre as dimensdes intrinsecas e extrinsecas do
comprometimento ou entrincheiramento. O conceito de adaptabilidade de carreira, portanto,
estd centrado nas competéncias e atitudes do individuo frente a si mesmo e ao contexto
(LASSANCE, 2010, p. 45). As competéncias profissionais, como condi¢gdo de
enfrentamento do contexto instavel e imprevisivel do atual mundo do trabalho, parecem
contribuir para o tipo de vinculo que se estabelecera entre individuo e carreira.

Rowe e Bastos (2008) demonstram que o entrincheiramento esta relacionado a
algumas avaliacbes que o individuo faz acerca de seu trabalho/carreira: 1. Quais as
perspectivas de permanéncia? 2. Quais as recompensas extrinsecas associadas a carreira? 3.
Quais as perdas relacionadas ao abandono da carreira? Estes aspectos ndo somente
consideram dimensdes psicoldgicas, mas também fatores extrinsecos de recompensa social e
econdmica do trabalho.

Rowe, Bastos e Pinho (2010) exploram as relagdes entre entrincheiramento e
satisfagdo com a carreira, demonstrando que o individuo pode encontrar-se entrincheirado e
satisfeito ou insatisfeito, 0 que nos leva a considerar estados distintos: estar acomodado

(entrincheirado e satisfeito) ou aprisionado (entrincheirado e insatisfeito).
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As relagdes entre comprometimento e entrincheiramento foram aprofundadas por
varios autores e seus achados especificos consideraram que estes construtos sao distintos e
independentes (ROWE; BASTOS; PINHO, 2010; BAIOCCHI; MAGALHAES, 2004).

Estes conceitos, presentes em diversas pesquisas citadas no Brasil, estdo descritos

no quadro 3.

Quadro 3 — Comprometimento e entrincheiramento na carreira

Comprometimento

Entrincheiramento

A acdo de um individuo em relagdo a sua
profissdo ou vocagdo (BLAU, 1985).

E usado para descrever ndo so acdes, mas o
préprio individuo é assim tomado como um
estado, caracterizado por sentimentos ou
reacOes afetivas positivas tais como lealdade
em relacdo a algo (BASTOS, 1994).

Pode ser entendido como a dedicacdo ou o
COMPromisso que uma pessoa assume com sua
profissdo, ocupacdo ou carreira (COOPER-
HAKIM; VISWESVARAN, 2005).

Uma pessoa com alto comprometimento
ocupacional se identifica fortemente e tem
sentimentos positivos em relacdo a sua
ocupacdo (ROWE; BASTOS, 2008).

Identificacdo do individuo com sua carreira,
assim como a expressdo de seus valores
profissionais e vocacionais (ROWE; BASTQOS,
2008).

Em contextos educacionais como a
universidade, ele pode ser descrito como
sentimento de conexdo com a area de estudo,
estabelecimento de metas em relacdo a ela e
intencdo de permanecer na area (BARDAGI,
HUTZ, 2010).

Consiste na persisténcia na mesma linha de
acao profissional por falta de opcles de
carreira, pela sensacdo de perda dos
investimentos ja realizados, ou pela percepcao
de uma consequéncia emocional muito alta em
caso de mudanca de carreira. (ROWE;
BASTOS; PINHO, 2010).

O individuo entrincheirado encontra-se numa

postura estatica e defensiva, como sugere o
significado  da  palavra  (BAIOCCHI;
MAGALHAES, 2004 ).

Ligacdo do individuo com a carreira, em
funcdo dos investimentos ja feitos, bem como
dos pregos emocionais a serem pagos em caso
de mudanca, e a falta de caminhos
profissionais alternativos (CARSON, 1995).

O entrincheiramento na carreira como uma

imobilidade  resultante  de  substancial
investimento econémico e psicoldgico em uma
carreira, o que torna dificil uma mudanca
(CARSON, 1996).

Processo de estagnacdo da carreira no qual o
sujeito ndo  apresenta  aspectos  de
adaptabilidade ou motivagdo para encontrar
alternativas de desenvolvimento profissional
(CARSON; CARSON; BEDEIAN, 1995).

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Rowe e Bastos (2008); Rowe, Bastos e Pinho (2010); Magalhdes e

Gomes (2005).
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Baseados no modelo proposto por London (1983), Carson e Bedeian (1994)
propuseram dimensdes para a compreensdo do comprometimento e do entrincheiramento
numa escala de sete itens utilizada em estudos preliminares no Brasil. Esta escala, também

utilizada nesta pesquisa, abrange dimens@es psicoldgicas distintas descritas nos quadros 4 e 5.

Quadro 4 — Dimens6es do comprometimento segundo Carson e Bedeian (1994)

Construto Dimensao Descricéo

Comprometimento Identidade | Apego emocional a propria carreira. ldentificacdo
de um profissional com a sua carreira, que resulta
em afetividade e comprometimento.

Planejamento | Determinacdo de necessidades de desenvolvimento
e estabelecimento de metas de carreira; processo de
como as pessoas percebem a si proprias e 0S seus
papéis profissionais, e definem com clareza suas
metas de carreira.

Resiliéncia | Consiste no componente de persisténcia do
comprometimento face a adversidade; é a
resisténcia a ruptura da carreira em face de
adversidades. O enfrentamento das adversidades e
frustracOes inerentes a carreira.

Fonte: Rowe, Bastos e Pinho (2010); Baiocchi e Magalhées (2004).

O comprometimento com a carreira abrange trés dimensdes psicoldgicas:

1. Quanto a identidade, o instrumento investiga: 1. O quanto o individuo percebe
gue a carreira € uma parte importante de quem ele é (explorando, através do
autoconceito, a visdo sobre identificacdo/afinidade com a carreira); 2. Se o
trabalho/campo de carreira possui um grande significado pessoal para mim
(aspecto diretamente relacionado & dimensdo vocagcdo que exploramos nesta
pesquisa); 3. Se o individuo se sente emocionalmente apegado a sua linha de

trabalho/campo de carreira.

2. Na dimensdo planejamento, explora-se: 1. Se o individuo possui uma

estratégia para alcancar seus objetivos; 2. Se criou um plano para o
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desenvolvimento profissional; 3. Se ha& metas especificas para o
desenvolvimento nesta linha de trabalho/carreira; 4. Se costuma pensar sobre

0 seu desenvolvimento profissional nesta linha de trabalho/campo de carreira.

3. Sobre a resiliéncia, a escala averigua a autopercepcao do individuo frente as
adversidades experimentadas ao longo da carreira e sua avaliagdo sobre as
recompensas pela permanéncia. As questdes aprofundam: 1. Os desgastes
associados a carreira; 2. Os problemas e 0s questionamentos sobre 0s ganhos
compensadores; 3. Se o fardo pessoal estd valendo a pena; 4. O desconforto

associado, as vezes parece muito grande.

Quadro 5 — DimensGes do entrincheiramento segundo Carson e Bedeian (1995)

Construto Dimensao Descricéo

Entrincheiramento | Custos emocionais | Custos emocionais antecipados como uma
mudanca de carreira, que envolve questdes
sociais e psicologicas associadas a ruptura de
relacBes interpessoais que uma mudanca de
carreira traria, como quebra de vinculos
profissionais. O impacto que uma mudanca de
carreira pode gerar na vida pessoal e familiar.

Percepcéo de Percepcdo de perda de opcOes disponiveis com
alternativas uma mudanca de carreira. Refere-se a
percepcao do sujeito sobre o seu potencial de
recolocacdo no mercado.

Investimentos Investimentos que seriam perdidos ou menos
aproveitados com uma mudanca de carreira.
Refere-se a tempo investido, dinheiro e/ou
esforco relativo a capacitacdo profissional,
cargo e salario. Dedicacdo ao trabalho que o
sujeito percebe como sendo perdida no caso de
uma mudanca na carreira.

Fonte: Rowe, Bastos e Pinho (2010); Baiocchi e Magalhées (2004).

O entrincheiramento com a carreira constitui-se também de trés dimensoes:

1. Custos emocionais: Investiga a atitude emocional do individuo frente a

possibilidade de mudanca de carreira, ou seja: 1. Se haveria um grande custo
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emocional em mudar de linha de trabalho/campo de carreira; 2. Se mudar de
carreira seria facil; 3. Se mudar a carreira/linha de trabalho seria dificil; 4. Se
deixar a carreira/linha de trabalho causaria pouco trauma emocional em minha

vida.

2. Percepcdo de alternativas: Explora a avaliacdo que o individuo faz sobre sua

experiéncia e trajetoria de trabalho frente as possibilidades futuras de mudanca
de carreira e desenvolvimento profissional. As questdes séo as seguintes: 1. Se
a experiéncia e historico profissional possibilitam outras alternativas atraentes
de carreira; 2. Se teria varias op¢Oes de carreira, se decidisse mudar; 3. Se
percebe alternativas para o desenvolvimento profissional se fizer mudangas; 4.
Se deixar esta carreira, se sente com opcles razoaveis para a continuidade da

vida profissional.

3. Investimentos: Investiga a relacdo entre os investimentos ja feitos na carreira e
a percepcao de perda diante de uma provavel mudanca na linha de trabalho.
As questBes averiguam: 1. Se o muito tempo investido torna dificil mudar a
carreira. 2. Se seria muito dispendioso mudar de carreira agora. 3. Se 0
dinheiro ja investido torna dificil mudar de carreira agora. 4. Se a mudanca de

carreira iria gerar perda de muito investimento em educacéo e treinamento.

Baiocchi e Magalhées (2004), em recente pesquisa com adultos (58 homens e 54
mulheres), utilizaram a escala de Carson e Bedeian (1995) para aprofundar as relacGes entre
comprometimento com a carreira, entrincheiramento com a carreira € motivacgdo vital. Seus
estudos identificaram correlagdo elevada e positiva entre motivagéo vital e comprometimento
com a carreira, e demonstram que os individuos altamente identificados tendem a proteger
suas identidades de carreira diante de situacdes adversas no contexto social e econdmico em

que estdo inseridos:

Sendo assim, infere-se que o individuo altamente identificado com a sua carreira
tende a se entrincheirar devido ao receio de sofrer as consequéncias emocionais
resultantes de uma ameaga a sua identidade profissional no caso de uma mudanca de
carreira. (BAIOCCHI; MAGALHAES, 2004, p. 2)

Quishida e Casado (2004) afirmam que ainda pouco se sabe sobre como 0s

individuos lidam com as mudancas ou transi¢cbes de carreira na vida adulta. O
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comprometimento que se estabelece entre sujeito e carreira deve ser compreendido em seus
niveis, tipos e caracteristicas essenciais. A maneira como o individuo lida e constroi sua

subjetividade neste vinculo com a carreira parece ser fundamental:

Constatou-se, portanto, que a transi¢do de carreira consiste em um caminho natural
para a construcdo de projetos profissionais conscientes. O foco em referenciais
internos, como caracteristicas pessoais, interesses, valores que emergem na
meia-idade, bem como a convicgdo em seus potenciais (locus de controle interno)
ajudaram os profissionais participantes da pesquisa na adaptacdo ao processo de
transicdo de carreira na meia-idade. (QUISHIDA; CASADO, 2009, p. 5).

Rowe e Bastos (2007) encontraram poucos estudos realizados no Brasil que
exploram a tematica comprometimento junto a docentes do Ensino Superior. Em sua
pesquisa, relataram a diferenciagdo encontrada entre docentes de instituicbes publicas (os
quais possuem uma formacdo académica superior e alto comprometimento com a carreira) e
privadas (que também apresentam um alto comprometimento com a carreira, em detrimento
do comprometimento instrumental dominante em relacdo a organizacdo). Os autores
consideram que as condicBes de contratacdo dos professores em instituicdes privadas
explicam o vinculo instrumental que se estabelece com a organizacdo, o que estimula o

docente a ter mais de um vinculo empregaticio.

4.2 Comprometimento Vocacional

Rowe e Bastos (2008, p. 1), em seus estudos sobre a carreira de docentes do
ensino superior no Brasil, salientam que comprometimento implica identificacdo e afetividade
que conduzem ao desejo de permanecer na carreira, fator que se deve considerar como
impulsionador da projegdo futura ou projeto de carreira. Investigaram 605 docentes de 22
estados brasileiros e identificaram que para estes profissionais o comprometimento supera 0s
niveis de entrincheiramento, confirmando expectativas de que a escolha da docéncia é, ainda
em grande medida, guiada pelo critério da vocacéo.

Melo-Silva, Lassance e Soares (2004, p. 33) esclarecem que vocacéo, do latim
vocatione, significa ato de chamar, escolha, chamamento, predestinacdo, tendéncia,
disposicéo, talento, aptiddo, cuja definicdo nos remete ao aspecto motivacional do individuo
diante do trabalho/carreira.
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Ribeiro e Melo-Silva (2011a, p. 48) apontam para a dimensdo psicoldgica da
vocagdo, denominando-a como aquilo que uma pessoa se sente atraida a fazer; engajamento
que se da por sua significacdo psicolégica. O comportamento vocacional, portanto, pode ser
concebido como a disposicdo atitudinal para desenvolver um trabalho/carreira com uma
motivacao vital associada a algo que produz significado para a vida.

Melo-Silva, Lassance e Soares (2004, p. 33) diferenciam orientagdo vocacional e
profissional, pois muitos autores fazem uso dos dois conceitos como sinénimos, enquanto
outros definem o vocacional como mais amplo, ou seja, 0 sentido que se atribui a vida que
inclui o profissional, relativo ao exercicio de uma profissdo, de uma ocupacdo. A vocacao,
portanto, demonstra ser uma dimensdo intrinseca e profunda da identidade vocacional que
antecede a identidade profissional. Ela representa uma motivacao vital para realizar algo
(trabalho/carreira) que traz profundo significado para a vida e autorrealizacao.

Bandeira, Marques e Veiga (2000, p. 137), em suas pesquisas, desenvolvidas no
Brasil, basearam-se nas dimensdes de comprometimento propostas por Meyer e Allen, que
preconizaram o modelo de trés dimensdes: afetivo, instrumental e normativo. Os autores
enfatizam que o comprometimento pode assumir diferentes formas, de acordo com as
entidades relacionadas, quais sejam: grupo de trabalho, supervisor, carreira, sindicato.

Os tipos de comprometimento considerados nesta pesquisa, assim como a
proposta pelo conceito diferenciado de comprometimento vocacional, estdo descritos no

quadro 6.

Quadro 6 — Comprometimento com a carreira: afetivo, instrumental, normativo e vocacional

Comprometimento Autores Conceito
Afetivo Mowday, Steerse | O comportamento do individuo ¢ movido pela
Porter (1982 ) identificacdo, sentimento de lealdade, desejo de

pertencimento.

O individuo engaja-se porque quer fazer.

Instrumental Becker (1960) O comportamento do individuo €é orientado para as
recompensas ou beneficios obtidos através do
trabalho.

O individuo engaja-se porque precisa fazer.

Normativo Weiner e Vardi O comportamento do individuo é conduzido de
(1990) acordo com o conjunto de pressGes normativas que
ele assume internamente.

O individuo engaja-se porque deve fazer.
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Vocacional Perspectiva da O comportamento do individuo é movido pela
Carreira proteana | vocagdo: significado que d& sentido a vida,
(Douglas Tim Hall) | motivagdo  vital,  autorrealizacdo,  sucesso

psicolégico, proposito de vida.

O individuo engaja-se porque constréi um
proposito ao fazer.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Bandeira, Marques e Veiga (2000); Rowe e Bastos (2007); Hall e
Chandler (2004).

O quadro demonstrativo acima propde uma ampliacdo da categoria
comprometimento a partir do modelo conceitual considerado. O comprometimento
vocacional implicaria no vinculo que se estabelece e se mantém pela motivagdo vital em se
realizar algo que atribui significado a vida (HALL, 2004).

Os sujeitos comprometidos vocacionalmente estariam movidos pela realizacéo de
um trabalho que se fundamenta no autoconhecimento (autoconceito vocacional), ndo somente
definido pelas habilidades, aptiddes, competéncias ou caracteristicas pessoais, mas também
pela dimensdo motivacional (dos interesses, valores e significados). A carreira representaria
uma trajetoria onde o sujeito constroi um trabalho carregado de significado para sua vida,
portanto, uma trilha de construcdo da vida e construcéo de si.

Ser movido pela vocacgdo implica em realizar um trabalho/carreira que o individuo
considera relevante, pelo significado que se lhe atribui e que carrega um sentido de missao,
legado, contribuicdo social e autorrealizacéo.

Super e Bohn Junior (1976) destacaram diversas pesquisas feitas nos EUA, as
quais demonstraram que os valores sdo varidveis psicolégicas que exercem uma consideravel
influéncia sobre as decises vocacionais. Referiram-se as pesquisas de Eli Ginzberg, onde ele
estabeleceu trés categorias de fontes de satisfacdo no trabalho: Valores intrinsecos séo as
satisfagBes derivadas da atividade em si mesma: como o0 mdsico que encontra satisfacéo
compondo. Valores extrinsecos sdo as recompensas que o trabalho propicia: o valor
extrinseco mais conhecido talvez seja o dinheiro. Valores concomitantes s@o aqueles aspectos
que fazem parte da situacdo de trabalho, embora ndo facam, necessariamente, parte do
trabalho: por exemplo, em muitas ocupagdes, o estimulo esta ndo naquilo que uma pessoa faz,
porém na interacdo com outras pessoas enquanto trabalham. (SUPER, BOHN JUNIOR, 1976,
p. 118).

O significado do trabalho é investigado como categoria de analise relevante nesta

pesquisa, Vvisto que, dentre os comprometidos vocacionalmente, os valores intrinsecos
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(satisfac@o pela prdpria carreira) séo mencionados com relevante frequéncia. A relacdo entre a
busca pelo autoconhecimento (exploracdo vocacional), o processo de decisdo e
comprometimento (vinculo e permanéncia) com o trabalho e carreira é aprofundado por
autores diversos (ROWE; BASTOS; PINHO, 2010; SUPER; BOHN JUNIOR, 1976;
TAVEIRA, 2000).

Baiocchi e Magalhdes (2004, p. 66), em pesquisa realizada no Brasil sobre as
relacbes entre comprometimento, entrincheiramento e motivacdo vital para a carreira,
salientam, baseados nas ideias de Victor Frankl, que a motivacdo intrinseca do homem néo
esta na sexualidade ou no poder, mas sim na busca de um sentido para a vida. Esta busca se
torna evidente e relevante nos momentos em que a realidade mostra-se irredutivel as
necessidades e desejos humanos, e demanda a capacidade de encontrar um sentido para estas
adversidades. Os resultados obtidos com a referida pesquisa apontam para uma estreita
ligacdo entre motivacdo vital e trabalho. Perceberam que o individuo, ao se identificar,
planejar e enfrentar as dificuldades inerentes & sua vida profissional esta demonstrando
motivacao ndo so para o trabalho, mas para a vida em geral.

Duarte et al. (2010) propdem o modelo da construcdo da vida para a compreensao
da construcdo da carreira. No atual contexto do mundo do trabalho, este grupo de
pesquisadores internacionais, denominado Life Design International Research Group, com
representantes da Bélgica, Franca, Italia, Portugal, Suica, Holanda e EUA, basearam-se nas
teorias de construcdo de si e da carreira para a formulacdo de uma nova abordagem conceitual
sobre as praticas profissionais de orientacdo profissional.

Estes referidos pesquisadores, norteados no construcionismo social, consideram
que a identidade de uma pessoa é o produto da interacdo social e o significado é co-construido
através da mediagdo do discurso. Os perfis psicologicos e vocacionais, antes considerados
estaticos ou permanentes pelas abordagens tradicionais, agora sdo concebidos de forma
dindmica, através das relagdes que o individuo estabelece com seus contextos. A vocagéo,
portanto, ndo é mais algo que se descobre e prediz, através de técnicas avaliativas de
personalidade propostas pela abordagem tradicional (Enfoque trago-fator da teoria de FRANK
PARSONS). Esta dimensdo psicoldgica é composta pelo significado que motiva para a
carreira e o trabalho, aspecto em desenvolvimento continuo (enfoque contextual
desenvolvimentista de SUPER) ou construcdo durante todo o ciclo da vida (Enfoque
construcionista: DUARTE et al.).

Guichard (2006) enfatiza que o sujeito contemporaneo é protagonista de sua

auto-construcdo. Este processo continuo e dinamico, onde dois mecanismos sdo presentes: a
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reflexibilidade (relagdo consigo mesmo que favorece a relagdo com outros) e as antecipagoes
identitarias (identificacdes com formas identitarias no presente que geram projecdes para o
futuro), onde individuo e contexto interagem e ndo sdo mais vistos separadamente (RIBEIRO;
MELO-SILVA, 2011b).

Tendo em vista a transitoriedade e imediatismo das mudangas contextuais do
mundo do trabalho, onde empregos e carreiras ndo possuem mais 0 progndstico de
crescimento linear ou estavel, vale a pergunta: Quais sdo os fatores e 0s processos da
construcdo de si? O autor define trés proposicfes gerais como norteadoras deste processo:
socioldgica (compreende que a autoconstrugdo ocorre em contextos sociais especificos),
cognitiva (examina as estruturas cognitivas envolvidas nos processos de auto-construcao),
dindmica (a auto-construcdo é resultante de uma atividade dialdgica-reflexiva continua e que
promove o autoentendimento).

Duarte (2009, p. 7) salienta que: Trata-se, agora, de compreender ndo somente o
modo como o individuo pode desenvolver-se e progredir na sua carreira, mas também aquela
gue € uma questdo fundamental neste dealbar de mudanca: como é que os individuos
constroem as suas vidas, quais sdo os fatores e processos da construcdo de si? A construcdo
das vidas de trabalho ndo é independente da construcao das outras vidas.

Esta concepcdo fortalece a visdo de que a carreira é uma responsabilidade do
individuo, e ndo da organizacdo. Pertence a ele e ndo a outros. Duarte (2009) salienta que as
teorias desenvolvimentistas de orientacdo profissional contribuiram para que o objeto de
estudo da Psicologia mudasse da vocacdo para a carreira, tendo em vista a perspectiva
compreensiva sobre todo o ciclo de vida e a nocdo de carreira como trajetoria.

A carreira (construcdo de vida de trabalho) como uma dimensdo do projeto de

vida deve ser entendida como:

[...] trajetoria profissional como um projeto de carreira planejado, que pressupde
escolhas e uma certa autonomia do sujeito sobre sua vida profissional, gerando a
construcdo de uma trajetéria com continuidade, com coeréncia (para 0 sujeito) e
com possibilidade de didlogo e negociagdo com o mundo do trabalho, visando o
futuro. (RIBEIRO, 2005, p. 63).

Neste sentido, as teorias atuais sobre as carreiras cada vez mais se distanciam do
modelo tradicional que conhecemos, onde a carreira ja foi analisada em termos de sua
adequacao ao perfil do individuo (se o sujeito se adéqua ao seu trabalho), para uma dimensao
mais complexa de constituicdo do ser (se o trabalho se adéqua a vida que o individuo deseja
construir). A relacdo entre carreira e projeto de vida estd ganhando relevancia nas pesquisas
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mais recentes em diversas partes do mundo. (DUARTE, 2009; LASSANCE, 2005;
SAVICKAS, 1997).

4.3 A Pespectiva da Carreira Proteana

Douglas Tim Hall utilizou, pela primeira vez, o termo carreira proteana, em seu
livro intitulado Carreira nas Organizacgdes (1976), onde apresentou uma Vvisdo emergente
sobre o tema. Inspirado nos modelos de trajetorias de carreira vivido por seus pais, Hall
reconhece que sua vivéncia e observacao das relacdes de trabalho a partir do contexto familiar
tiveram notével influéncia sobre sua concepc¢éo de carreira proteana.

O sucesso psicoldgico como alvo da carreira proteana teve sua inspiragdo no
exemplo de seu pai (engenheiro, consultor e gestor), que redirecionou sua carreira apds um
acidente aéreo com sua equipe de trabalho e priorizou dedicar mais tempo a familia; e de sua
mde (enfermeira), que adorava seu trabalho e colegas. Ambos transmitiram a ideia de que o
trabalho era uma parte importante de sua identidade pessoal e que 0 sucesso que importa é
subjetivo, como vocé se sente satisfeito com sua vida, e trabalhar; ndo necessariamente a
quantidade de dinheiro, poder ou fama que vocé tem (HALL, 2004, p. 4).

Os individuos com orientacdo proteana de carreira demonstram atitude de
responsabilidade pessoal pela gestdo de suas trajetorias, e ndo as organizagfes onde
trabalham. Os critérios que permitem identificar com maior clareza aspectos essenciais da

carreira proteana estdo relacionados no quadro 7.

Quadro 7 — Critérios para identificacdo da carreira de orientagcdo proteana

CRITERIO DESCRICAO

Identidade O trabalho é uma parte importante de sua identidade pessoal.

Os valores fundamentais sdo liberdade e crescimento, e 0s critérios
Valores de sucesso principais sdo subjetivos (estar satisfeito com sua vida e
trabalhar = sucesso psicolégico).

O sucesso psicoldgico é valorizado em detrimento do sucesso
Exito objetivo  (recompensas extrinsecas: status, salario, posi¢do
hierarquica etc.)

O individuo é autodirigido e acionado internamente por seus
Motivagio préprios valores. Ele é o responsavel por sua propria carreira, ndo a
organizagéo.
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Seguir uma carreira proteana requer um novo tipo de capacidade
Metacompeténcias pessoal, "metacompeténcias” de carreira, como 0 crescimento da
identidade através da autorreflex&o e autoaprendizagem e mudanga
pessoal adaptativa ou transformacao.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Hall e Chandler (2004).

Contudo, Hall e Chandler (2004) estabeleceram uma diferenciacdo entre a carreira
proteana e a carreira orientada pela vocacdo, argumentando que elas se assemelham na
dimensdo da gestdo da carreira, ou seja, que o individuo é autodirigido e motivado por
recompensas intrinsecas. No entanto, em ambos o0s casos, sdo diferentes a visdo sobre a

carreira, projecéo futura e sentido de contribuicdo, como veremos a seguir.

4.4 Quando a Carreira é uma Vocacao

Quando a sua carreira € uma vocacdo? Nem todo individuo de orientagdo proteana
de carreira € movido pela vocacédo. Esta diferenciacéo é feita por Hall e Chandler (2004), que
consideram a orienta¢do proteana uma condicdo para 0 comprometimento por vocagdo, mas
ndo a Unica. Ser autodirigido e movido por valores/recompensas intrinsecas € um requisito
essencial, mas ter uma carreira movida por vocagdo implica em considerar que é uma das
formas mais profundas de satisfacdo ou sucesso psicologico pode ocorrer quando a pessoa
experimenta trabalhar com mais do que um emprego ou carreira, gquando se é uma
vocacdo. Os autores definem um chamado como o trabalho que uma pessoa percebe como o
seu proposito na vida. A pessoa se aproxima de seu trabalho com uma visdo subjetiva
relevante. (HALL; CHANDLER, 2004, p. 6)

Neste sentido, além da atitude auto-dirigida, marcada por uma forte identificacdo
com o trabalho/carreira, os individuos comprometidos pela vocacdo possuem outras
dimensGes psicoldgicas associadas ao seu vinculo com a carreira. O estilo proteano valoriza,
em esséncia, a liberdade (autonomia) e crescimento (aprendizagem), além da satisfacdo com o
proprio estilo de vida, que se desenvolve através do trabalho. Além disso, no caso da vocacao,

h& outros tracos descritos no quadro 8.
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Quadro 8 — Critérios de carreira proteana como vocagdo

CRITERIO DESCRICAO
Quando vocé vé o seu trabalho como uma vocacéo: as pessoas estao
Visdo perseguindo seu caminho com um cora¢do, com a intensidade de
um chamado.
Motivacao Quando este trabalho serve a uma comunidade (e ndo apenas a Si
mesmo ou sua familia).
Decisédo Quando a decisdo sobre a carreira envolve discernimento (escuta,
reflex&o profunda, oragdo), para saber qual o caminho certo.
Potencialidades Quando se acopla a sua autoesséncia ou génio ao seu trabalho.
Quando vocé estiver usando os seus dons (“carismas") como uma
Sentido de propésito | manifestagdo do Espirito para o bem comum, o trabalho € visto
como um proposito de vida.
Seguindo uma vocacdo, implica tanto ter uma orientacdo de carreira
proteana como estar consciente de ter um forte senso de proposito.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Douglas T. Hall (2004); Hall e Chandler (2004)

Ribeiro e Melo-Silva (2011a, p. 48) diferenciaram o significado psicoldgico
do termo vocacado, definindo-a como o que uma pessoa se sente atraida a fazer (pela
mobilizacdo de processos psicoldgicos em relacdo ao mundo do trabalho ou profissdo
exercida) por uma pessoa cujo engajamento se da por sua significacao psicoldgica.

Super e Bohn Junior (1976, p. 118) demonstram que, embora haja outros
fatores intrinsecos motivadores do vinculo que se estabelece entre individuos e suas
respectivas carreiras, como 0s interesses vocacionais, 0s valores ou as necessidades, a
vocacgdo caracteriza-se por incorporar um significado prioritario para a vida, concretizado
através do trabalho. Esta dimensdo psicoldgica transcende a ideia de fazer algo que gosto
de fazer (preferéncias ou afinidades) para fazer algo que me traz sentido e proposito de
vida. (HALL; CHANDLER, 2004).

Alencar e Tupinamba (2011), em seus estudos com gestores numa organizacéo
do segmento téxtil, identificaram as relacbes positivas entre vinculo afetivo com a
carreira, autoconceito e planejamento profissional. Dentre 0s oito sujeitos pesquisados,
apenas trés reconhecem ser vocacionados para o trabalho que realizam, transcendendo em
seus relatos as propostas de carreira da organizacdo. Estes demonstraram
comprometimento afetivo com suas carreiras e projeto de vida bem definidos, onde é

atribuido ao trabalho o sentido de contribuicdo social e realizacdo pessoal. Os demais
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demonstraram maior dificuldade quanto ao autoconceito profissional e projetacdo futura

de suas carreiras.

5 METODO

A pesquisa objetivou conhecer como 0s sujeitos comprometidos vocacionalmente
constroem suas carreiras na atualidade e analisar as dimensdes psicossociais envolvidas no
desenvolvimento destas respectivas trajetorias de trabalho.

O eixo conceitual adotado advém da teoria de desenvolvimento de carreiras de
Donald Super e de carreira proteana de Douglas Tim Hall. A perspectiva
contextual-desenvolvimentista de Super foi utilizada, assim como o0s avancos trazidos por
seus sucessores, Mark Savickas e Jean Guichard, sobre construcéo de carreiras (LASSANCE;
PARADISO; SILVA, 2011). Esta teoria teve suas origens na visdo positivista de trago-fator
em Orientacdo Profissional, tendo ao longo dos anos avangado para uma perspectiva social e,
posteriormente, contextual. Segundo Lassance (2005), esta teoria pode ser compreendida em
trés segmentos tedricos principais: avaliacdo objetiva (tracos, perfis e aptid@es, interesses do
individuo), evolutiva (estagios do ciclo de vida e funcdes adaptativas), contextual (interacdo
do individuo com a situacdo historica e cultural).

Portanto, a abordagem qualitativa e quantitativa dos dados nos possibilitou
analisar os diversos fatores psicossociais elencados, visto sua adequacdo a natureza
objetiva-subjetiva da teria desenvolvimentista-contextual, assim como da complementaridade
que elas podem alcancar diante do objeto de estudo em questdo (MINAYO; SANCHES,
1993).

Analisamos as categorias influenciadoras sobre os processos de desenvolvimento
das carreiras profissionais de sujeitos comprometidos vocacionalmente.

A amostra dos sujeitos pesquisados foi constituida por um grupo de 34
profissionais, adultos, de ambos 0s sexos, com pelo menos cinco anos de exercicio da carreira
profissional, ocupantes de funcBGes de dire¢do, coordenacdo, docéncia, e administrativas,
sendo todos vinculados a uma mesma instituicao particular de ensino superior, localizada num
dos maiores municipios do Ceard. A escolha da instituicdo deve-se a contatos anteriores na
realizacdo de projetos de orientacdo de carreira.

Nesta pesquisa, consideramos a vocagdo como uma dimensdo do
comprometimento com a carreira e compreendemos sua representatividade na construcdo das

trajetérias de vida de trabalho. A composicdo de uma amostra de sujeitos oriundos do
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contexto educacional se justifica pela natureza de vinculo implicita neste trabalho. Segundo
Rowe e Bastos (2008, p. 2) quem escolhe a docéncia tem uma relacdo especial com sua
ocupacdo, apresentando um vinculo estreito com esta vocagdo, pois docéncia,
historicamente, tem sido vista como sindnimo de sacerddcio, de vocacao.

Na primeira etapa, o grupo foi informado sobre os objetivos da presente pesquisa
e, somente apds a apresentagdo e concordancia dos termos de consentimento livre e
esclarecido, foram submetidos a aplicacdo da escala de comprometimento com a carreira
elaborada por Carson e Bedeian (1994). Este instrumento é composto pelos seguintes dados
demogréficos: sexo, idade, estado civil, escolaridade, tempo de carreira, cargo, dentre outros.
Os dados coletados deverdo ser apresentados através da estatistica descritiva, possibilitando
estabelecer analises futuras as categorias subjetivas investigadas.

A escala de comprometimento aplicada possui seis itens em formato Likert de
cinco pontos, com avaliagdo somatdria, em que 0 sujeito aponta o quanto as afirmativas
refletem o modo como se sente em relacdo a profissdo/carreira. Utilizada em recentes
pesquisas no Brasil por Rowe, Bastos e Pinho (2010), este instrumento investiga como 0S
sujeitos se percebem em relagéo ao investimento na carreira, custos emocionais, percepcéo de
alternativas, identidade, planejamento e resiliéncia.

Os maiores indices obtidos no fator identificacdo com a carreira, pontuacdo entre
4 e 5 da escala likert, foram os critérios norteadores para a escolha dos sujeitos que foram
submetidos a entrevista individual semiestruturada numa etapa seguinte. Somente foram
convidados a entrevista semiestruturada e individual aqueles sujeitos que, ap6s corrigidas as
escalas, apresentaram indicadores de comprometimento com a carreira elevados no que
concerne ao item identidade. A categoria identidade também discrimina 0s seguintes
subaspectos: 1. Grau de importancia da linha de trabalho/campo de carreira; 2. Significado
pessoal atribuido a linha de trabalho/campo de carreira; 3. Apego emocional a linha de
trabalho/campo de carreira; e 4. Forte identificacdo com a linha de trabalho/campo de carreira
que escolheu.

A utilizacdo da entrevista como técnica de coleta de informacGes justifica-se pela
valorizacdo da trajetoria profissional dos sujeitos na perspectiva da Psicologia do
desenvolvimento de carreiras de SUPER e colaboradores. A entrevista individual é uma
técnica que permite a abordagem aprofundada acerca das trajetorias de vida no trabalho em
sua amplitude subjetiva, social e narrativa.

Boni e Quaresma (2005) apontam para os diversos tipos de entrevistas que

normalmente sdo utilizadas nas pesquisas em ciéncias sociais: estruturada, semiestruturada,
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aberta, com grupos focais, histéria de vida e projetiva. A escolha pela entrevista
semiestruturada, com énfase no relato biografico das trajetorias de carreira, justifica-se pela
problematizacdo dos fatores psicossociais relacionados a construcdo das subjetividades no
contemporaneco mundo do trabalho. Boni e Quaresma (2005) salientam que “as técnicas de
entrevista aberta e semiestruturada também tém como vantagem a sua elasticidade quanto a
duracéo, permitindo uma cobertura mais profunda sobre determinados assuntos”. A escolha
da técnica visa, portanto, coletar dados da subjetividade dos individuos com maior
profundidade, visto que abrange também o relato das trajetorias de carreira numa perspectiva
biogréfica.

Codo, Soratto e Vasquez-Menezes (2004) enfatizam a relevancia da entrevista
como metodologia proposta nos estudos da Psicodindmica do Trabalho, visto que “a
organizacdo do trabalho € analisada pela sua dimensao socialmente construida, subjetiva e
intersubjetiva, e ndo pela dimensdo tecnoldgica, tarefa-atividade, normas de producdo, rotinas
etc”. Esta dimensao subjetiva da relagdo dos sujeitos com seu trabalho/carreira é a perspectiva
gue pretendemos alcancar através, portanto, das entrevistas semiestruturadas.

As perguntas utilizadas no roteiro das entrevistas individuais foram elaboradas de
forma a contemplar os fatores psicossociais de maior interesse da pesquisa: trajetoria
profissional, autoconceito, escolha da profissdo, influéncias recebidas no desenvolvimento da
carreira, familia, identificagdo com o trabalho, planejamento de carreira (projeto profissional).

O roteiro semiestruturado abrangeu as seguintes perguntas: 1. Relato-sintese da
trajetdria de vida profissional; 2. Processo decisério sobre a escolha da profissao; 3. O sentido
do trabalho; 4. Autoconceito vocacional; 5. Fatores e pessoas que influenciaram o
desenvolvimento da carreira; 6. Afinidade com o trabalho atual; 7. Projeto de vida
profissional e planejamento da carreira; 8. Necessidades atuais de autodesenvolvimento; 9.
Influéncias familiares na trajetdria profissional; e 10. Considerages livres e complementares
do sujeito entrevistado sobre sua relagdo com o trabalho e a carreira.

Foram realizadas 22 entrevistas individuais no campo de atuacdo dos sujeitos,
numa sala reservada na propria instituicdo, priorizando-se a preservacdo das caracteristicas
adequadas de sigilo, privacidade e tranquilidade necessarias ao ambiente de pesquisa. Cada
entrevista teve a duracdo media de uma hora por sujeito entrevistado. As entrevistas foram
gravadas em audio, atravées de programa especifico, e microfone, implantados num notebook,
apos assinatura dos termos individuais de consentimento livre e esclarecido.

A escolha pela entrevista semiestruturada deve-se ao aprofundamento proposto na

analise dos fatores e processos psicossociais que constituem as subjetividades no
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desenvolvimento da carreira profissional. Estes diversos fatores subjetivos poderdo ser
alcancados atraves da entrevista, visto que:

A entrevista como coleta de dados sobre um determinado tema cientifico é a técnica
mais utilizada no processo de trabalho de campo. Através dela os pesquisadores
buscam obter informagdes, ou seja, coletar dados objetivos e subjetivos. Os dados
objetivos podem ser obtidos também através de fontes secundarias, tais como:
censos, estatisticas etc. J& 0s dados subjetivos s6 poderdo ser obtidos através da
entrevista, pois que eles se relacionam com os valores, as atitudes e as opinides dos
sujeitos. (BONI; QUARESMA, 2005, p. 72).

As entrevistas individuais semiestruturadas, que foram registradas com
instrumento de gravacdo em audio, serdo transcritas literalmente, para posterior analise e
categorizacdo, conforme a relevancia e frequéncia dos significados demonstrados pelos
sujeitos. Os relatos registrados dos sujeitos na entrevista individual foram categorizados e
processados em analise de contetdo. Considere-se que “a analise de conteudo é uma técnica
de investigacdo que tem por finalidade a descricdo objetiva, sistematica e quantitativa do
contetido manifesto da comunicacdo (SILVA; GOBBI; SIMAO, 2005, p. 4). A categorizacio
dos conteudos registrados permitiu identificar os grupos de elementos existentes
prioritariamente investigados nesta problematica, como fatores psicolégicos preponderantes
na escolha, desenvolvimento e planejamento da carreira profissional.

O critério de categorizacdo partiu das entrevistas-iniciais sobre as perguntas
semiestruturadas. Como nos esclarece Bardin (2004), o material coletado nas entrevistas
devera ser transformado, segundo regras precisas, constituindo a etapa que denomina-se
codificacdo. Neste estagio, a técnica prossegue com a definicdo da unidade de registro, que
“[...] é a unidade de significacdo a codificar e corresponde ao segmento de conteudo a
considerar como unidade de base, visando a categorizagdo e a contagem frequencial”
(BARDIN, 2004, p. 98).

A natureza desta investigacdo, onde 0s aspectos subjetivos inerentes as relagdes
sujeito-trabalho sdo prioritarios, devera ser pautada no tema como unidade de registro

provavel. E valido salientar ainda que:

O tema € geralmente utilizado como unidade de registro para estudar motivagdes de
opinides, de atitudes, de valores, de crencas, de tendéncias etc. As respostas as
questbes abertas, as entrevistas (ndo diretivas ou mais estruturadas) individuais ou
de grupo, de inquérito ou de psicoterapia, 0s protocolos de testes, as reunides de
grupos, os psicodramas, as comunicacdes de massa etc, podem ser, e sdo
frequentemente, analisados tendo o tema por base (BARDIN, 2004, p. 99).
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Todos os 22 sujeitos pré-selecionados pelas escalas de comprometimento com a
carreira foram entrevistados, mas somente foram transcritos os relatos dos profissionais (S1,
S2, S3, Sb, S11, S15, S18, S24, S26, S30), que confirmaram sua forte identificacdo com a
carreira no contato presencial com o pesquisador. Estes sujeitos foram identificados por
demonstrarem, durante o contato da entrevista, 0s seguintes fatores subjetivos: 1. Consciéncia
de suas preferéncias profissionais (Clareza no relato sobre seus interesses vocacionais); 2.
Sentido de continuidade presente-futuro (Relato da trajetoria profissional e projecao de futuro
com senso de continuidade); 3. Clareza do autoconceito vocacional (reconhecimento de
caracteristicas pessoais/profissionais de forma clara e autoconfiante); 4. Projeto de carreira
definido (relato de objetivos de carreira especificos).

Em termos gerais, o modelo metodoldgico adotado nesta pesquisa e suas

respectivas etapas e critérios ja descritos, estdo apresentados de forma sucinta no quadro 9.

Quadro 9 — Etapas metodoldgicas

ETAPAS METODOLOGICAS

3. Transcrigdo das
2. Realizagdo das Entrevistas
1. Esclarecimentos Entrevistas Para anilise de 5. Discussdo dos
sobre a pesquisa individuais semi- contetido resultados obtidos
E aplicacdo da estruturadas 4. Elaboraggo das a partir da anlise
Escala de (10) Tabelas das CATEGORIAS:
comprometiment Profissionais ( Estatistica
0 com a carreira (22) descritiva ) sobre os 1. Autoconceito
Profissionais Critério subjetivo: resultados das vocacional
* 1. Consciéncia * escalas de 2. Planejamento
(,3‘_‘ ) . sobre os comprometimento de carreira
bl Cujos resultados interesses 3. Significado do
foram positivos na vocacionais; + trabalho
escala de 2. Sentido de 4. Influéncias
comprometimento continuidade Analise de sociais
DIMENSAO (projegdo de Conteudo das 5. Escolhada
IDENTIDADE: futuro ); entrevistas profissdo
Forte identificagdo 3. Clarezado individuais 6. Identificagdo
e significado autoconceito com o trabalho
pessoal da carreira vocacional; atual
4, Projeto de
carreira (
objetivos )

Fonte: Elaborado pela autora
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Os dez sujeitos considerados nesta amostra atuam diretamente com educacéo,

dentre os quais apenas quatro sujeitos ndo sao docentes, mas exercem funcao de gestéo.

No presente estudo, contou-se com uma amostra de 10 participantes, sendo a

maioria do sexo masculino (70%) e casado (70%), com idades entre 22 e 52 anos (m = 35,11,

dp = 8,28). Para uma descri¢do mais detalhada, ver tabela 1.

A amostra de 10 sujeitos é caracterizada predominantemente por profissionais do

sexo masculino (70%), casados (70%), com filhos (60%), pos-graduados (90%), que

trabalham em instituicdo de ensino superior de carater privado (100%), ocupam posicao de

gestdo (60%), possuem acima de 3 anos de tempo de servigo (60%) e tém mais de 10 anos de

tempo de carreira (60%), sdo docentes (60%) ou, em sua maioria, pretendem ser no futuro.

5.1 Objetivo Geral

Conhecer como 0s sujeitos comprometidos vocacionalmente constroem suas

trajetdrias de carreira no atual cenario do mundo do trabalho.

5.2 Objetivos Especificos

d)

Investigar as dimensbes do autoconceito vocacional e sua influéncia sobre a
construcdo da carreira dos sujeitos comprometidos vocacionalmente;

Analisar a relacdo entre comprometimento e planejamento de carreira nas trajetorias
dos sujeitos avaliados;

Analisar as categorias que caracterizam de forma mais significativa o
comprometimento vocacional com a carreira: autoconceito vocacional, planejamento
de carreira, influéncias sociais, significado do trabalho, escolha da profissdo e
identificagcdo com o trabalho atual.

Identificar, na amostra selecionada, uma sub-amostra que se mostra mais fortemente
comprometida vocacionalmente com a carreira.
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6 RESULTADOS OBTIDOS: COMPROMETIMENTO COM A
CARREIRA

Com o objetivo de identificar quais os sujeitos comprometidos vocacionalmente
existentes na amostra desta pesquisa, valorizamos a utilizacdo de dois critérios: o primeiro, de
carater objetivo, discriminou 0s sujeitos por indices de comprometimento com a carreira; € 0
segundo, essencialmente subjetivo, considerou aspectos da atitude em relacdo a carreira
(clareza do autoconceito; sentido de continuidade; projeto de carreira definido e preferéncias
vocacionais conscientes).

Os dados objetivos referentes aos 10 sujeitos selecionados, coletados através da
escala de comprometimento de carreira de Carson e Bedeian (1994, 1995), séo apresentados
na tabela 3. O grupo inicial de investigacdo, composto por uma mostra de 34 sujeitos, foi
submetido a escala de comprometimento com a carreira para fins de sele¢do daqueles sujeitos
com maiores indices de comprometimento com seu campo de trabalho. Isto se verifica pelas

respostas obtidas na escala referente a subcategoria identidade.

Tabela 1 — Médias e desvios padrdo da Escala de Comprometimento de Carreira (n = 10)

Identidade Planejamento Resiliéncia
Sujeito
(Fator 1) (Fator 2) (Fator 3)
m M M
1 4,00 3,50 4,00
2 4,50 4,00 1,50
3 4,00 4,00 2,75
4 4,25 3,75 1,75
5 4,50 4,50 1,50
6 3,75 3,75 1,00
7 4,00 3,50 1,00
8 3,75 3,25 2,50

9 3,50 3,25 2,75
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10 4,50 4,00 3,00
Escala de Comprometimento de Carreira m* dp
3,39 0,33

Nota:*Média total da Escala de Comprometimento de Carreira, considerando toda a amostra

As pontuacgdes demonstradas indicam que os sujeitos possuem alta identificacéo

com sua carreira/campo de trabalho.

Os sujeitos comprometidos vocacionalmente

demonstraram, em termos gerais, além da identificacdo com a carreira, uma orientacdo clara

para projetos futuros e um pensamento reflexivo sobre a trajetoria profissional, como

podemos ver na tabela 4 (subaspectos da identidade), tabela 5 (subaspectos do planejamento)

e tabela 6 (subaspectos da resiliéncia). Enfatizamos o subaspecto significado da

carreira/linha de trabalho como item fundamental na investigacdo do vinculo com a carreira

gue denominamos comprometimento vocacional.

Tabela 2 — Médias e desvios padréo da Escala de Comprometimento de Carreira (n = 10)
Subaspecto: IDENTIDADE

IDENTIDADE |
SUJEITO MEDIA bP
Parte Significado Apego Forte
Importante Pessoal Emocional Identificacéo
1 5 5 1 5 4,00 2,00
2 4 5 4 5 4,50 0,58
3 5 5 1 5 4,00 2,00
4 5 5 2 5 4,25 1,50
5 5 5 4 4 4,50 0,58
6 4 4 3 4 3,75 0,50
7 5 5 1 5 4,00 2,00
8 5 5 1 4 3,75 1,89
9 4 4 1 5 3,50 1,73
10 4 5 4 5 4,50 0,58
M GERAL | DP GERAL

Podemos observar que o subaspecto identidade nos possibilita averiguar outras

quatro dimensdes do vinculo com a carreira. Os dados apresentados na tabela 4 demonstram
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que os sujeitos consideram a carreira como uma parte importante da identidade. A pontuacao
indicada também apresenta a linha de trabalho como carregada de um grande significado
pessoal para os entrevistados, o que podemos relacionar diretamente com o comprometimento
vocacional (construcdo de uma carreira com forte significado pessoal para a vida). A pergunta
sobre se sentir fortemente identificado com a carreira também apresenta elevada pontuacéo, o

que também se confirma com o item apego emocional.

Tabela 3 — Médias e desvios padrdo da Escala de Comprometimento de Carreira (n = 10)

Subaspecto: Planejamento de carreira

PLANEJAMENTO
SUJEITO MEDIA DP
Josaesiapua |avodesemoiime | Votas specicas e | Pensa sobre

1 4 4 5 1 3,50 1,73
2 5 5 5 1 4,00 2,00
3 5 5 5 1 4,00 2,00
4 5 5 4 1 3,75 1,89
5 4 5 5 4 4,50 0,58
6 5 5 4 1 3,75 1,89
7 5 4 4 1 3,50 1,73
8 4 4 4 1 3,25 1,50
9 4 4 4 1 3,25 1,50
10 4 4 4 1 3,25 1,50

M GERAL | DP GERAL

Quanto ao subaspecto planejamento de carreira, 0s sujeitos responderam com
pontuacOes elevadas em estratégias para alcancar objetivos, plano para o seu desenvolvimento
e ter metas especificas para o crescimento na carreira. Os escores acima da média representam
que 0s sujeitos se percebem como profissionais que procuram estratégias para alcancar seus
objetivos e estabelecer um plano de autodesenvolvimento. Eles também estabelecem metas
claras e especificas para o crescimento. A pergunta sobre pensar sobre a carreira (Eu nédo
costumo pensar sobre o meu desenvolvimento profissional nesta linha de trabalho/campo de
carreira) teve um resultado que demonstra a atitude reflexiva dos sujeitos sobre a carreira,

onde eles reconhecem que costumam pensar sobre suas perspectivas de trabalho.
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Tabela 4 — Médias e desvios padrdo da Escala de Comprometimento de Carreira (n = 10)
Subaspecto: RESILIENCIA

RESILIENCIA
SUJEITO asteSgZZf:a Questionamento Fardo Grau de MEDIA DP
carreira sobre os ganhos Pessoal desconforto
1 4 4 4 4 4,00 0,00
2 2 1 1 2 1,50 0,58
3 3 3 2 3 2,75 0,50
4 2 2 2 1 1,75 0,50
5 2 2 1 1 1,50 0,58
6 1 1 1 1 1,00 0,00
7 2 3 2 5 3,00 1,41
8 3 3 2 2 2,50 0,58
9 4 4 2 1 2,75 1,50
10 3 4 4 1 3,00 1,41
M GERAL | DP GERAL

Em termos gerais, os dados obtidos com os subitens da dimensdo psicoldgica
resiliéncia atestam que os sujeitos consideram que os desgastes associados a carreira parecem
ser grandes demais e que os problemas com os quais se deparam os fazem questionar se 0s
ganhos estdo sendo compensadores. Contudo, ndo consideraram o desconforto associado a
carreira como relevante, nem o fardo pessoal enfrentado parece ser significativo no
questionamento sobre prosseguir na carreira exercida. Ha, portanto, consciéncia dos sujeitos
pesquisados de que o nivel de desgaste e de complexidade dos problemas enfrentados é

consideravel na carreira e campo de trabalho escolhido.

6.1 Categorias de Analise

As categorias subjetivas de analise apresentadas nesta pesquisa foram definidas a
partir do conteudo das entrevistas e de trés eixos conceituais mais significativos para a
compreensdo sobre a construgéo das trajetorias de carreira de individuos comprometidos.

No modelo tedrico de Donald Super sobre desenvolvimento de carreiras
encontramos 0s construtos essenciais do autoconceito vocacional: decisdo vocacional (escolha

da profissdo), planejamento de carreira (dimensdo da adaptabilidade de carreira) e influéncias
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sociais (dimensdo contextual); o qual representa o eixo mais representativo de nosso estudo
subjetivo sobre as carreiras. Num segundo plano, a concepc¢éo de carreira proteana de Douglas
Tim Hall e a proposta emergente da construcdo da vida de Savickas e Colaboradores, nos
permitiu mergulhar na categoria significado do trabalho e seus desdobramentos na temética da
vocacgdo. Por altimo, os estudos j& realizados sobre comprometimento foram norteadores da
categoria identificacdo com a carreira através das pesquisas de Carson e Bedeian (1995);
Rowe e Bastos (2007, 2008); Rowe, Bastos e Pinho (2010); Meyer e Allen (1984). Estas

categorias estdo descritas no quadro 9.

Quadro 10 — Categorias de analise

ANALISE DE CONTEUDO

CATEGORIAS CONCEITOS
AUTOCONCEITO Significa a avaliacdo pessoal que o individuo faz de suas
VOCACIONAL aptiddes, interesses, valores e escolhas, bem como da forma

em que estes aspectos organizam-se em seus temas de vida.
(SUPER; BOHN JUNIOR, 1976)

PLANEJAMENTO DE Capacidade de projetar o futuro profissional e tracar

CARREIRA objetivos. E uma das dimensdes psicoldgicas da
adaptabilidade de carreira. (SUPER, 1990)

SIGNIFICADO DO Abrange o significado, cuja origem etimologica, deriva do

TRABALHO latim motivo, que o0s sujeitos pesquisados atribuem ao

trabalho e suas respectivas carreiras. (HALL, 2004)

INFLUENCIAS SOCIAIS Fatores sociais reconhecidos pelos sujeitos como
influenciadores de seu comportamento vocacional, bem como
decises e construcao de carreira. (DUARTE, 2009)

ESCOLHA DA PROFISSAO | Aborda os critérios de escolha e demais influéncias
envolvidas na decisdo vocacional pela carreira a ser seguida.
Decisédo vocacional. (SUPER; BOHN JUNIOR, 1976;
SUPER, 1990)

IDENTIFICACAO COM O Nivel de relacdo entre a identidade vocacional e a carreira

TRABALHO ATUAL atual percebida pelos sujeitos, o quanto o trabalho representa
a identidade. (CARSON; BEDEIAN, 1995; MEYER;
ALLEN, 1984)

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Super e Bohn Junior (1976); Super (1990); Hall (2004); Hall e Chandler
(2004); Duarte (2009); Rowe e Bastos (2007, 2008); Rowe, Bastos e Pinho (2010); Carson e Bedeian (1995);
Meyer e Allen (1984).
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6.2 Planejamento de Carreira

Esta categoria se refere a atitude de planejamento ou orientacdo para o futuro que
0s sujeitos comprometidos vocacionalmente demonstram em relacao as suas carreiras. Rowe e
Bastos (2008) salientam que planejamento de carreira é a determinacdo de necessidades de
desenvolvimento e estabelecimento de metas de carreira.

Considerada uma das dimensdes da adaptabilidade de carreira segundo a
Psicologia Vocacional de Donald Super, o planejamento envolve a projecdo de futuro, o
estabelecimento de metas, as estratégias para atingi-los, assim como a prontiddo para
realizé-las.

Lassance (2005) enfatiza que a adaptabilidade de carreira possui trés dimensdes
psicoldgicas: planejamento de carreira, exploracdo (de si e do contexto) e tomada de deciséo
consciente.

O conceito de adaptabilidade ganhou forga na teoria de Super a partir dos anos 80,
ao considerar as carreiras como trajetérias ndo mais lineares ou previsiveis e estaveis, mas
construidas num cenario do mundo do trabalho em transformacéo. Planejar a carreira, tracar
objetivos, projetar-se no futuro tornou-se uma necessidade mais presente como estratégia de
preparacgéo para lidar com mudancas e imprevisibilidades.

Adaptabilidade é definida por Savickas (1997) como: [...] a qualidade de estar
apto a mudanca, sem grandes dificuldades, de acomodar-se a circunstancias novas ou
mutaveis... a prontiddo para confrontar-se com tarefas previsiveis de preparar-se para ou
desempenhar o papel de trabalhador, bem como com os ajustamentos imprevisiveis das
mudancas no trabalho e nas condi¢des de trabalho (p. 254).

Os sujeitos comprometidos vocacionalmente planejam? E como o fazem? O que
mais caracterizam suas projecoes futuras?

Duarte (2009, p. 12) salienta que, na perspectiva construcionista, a nogao de
carreira ou de percurso profissional evidencia uma perspectiva de movimento que atribui
significados a memdrias do passado, a experiéncias do presente e a aspiragdes para o futuro.

Nesta categoria, analisamos como este movimento de orientacdo para o futuro
acontece e em que aspectos 0s sujeitos estdo alicercados na construcdo de suas carreiras ou

construcdo de si através do trabalho.
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Categoria: Planejamento de carreira

N° DA
ENTREVISTA

TRECHOS DAS ENTREVISTAS

Sujeito 1

“[...] Agora eu confesso assim, ndo sei nem se isso vai acontecer de
verdade, né? Mas eu me planejo pra daqui a alguns anos no futuro,
me permitir inclusive a mudar de profisséo se for o caso né? Pra dar
uma guinada mesmo, pra nao ficar s6 na mesma profissao.”

Sujeito 2

“[...] Tenho metas definidas, s6 que eu quero fazer um mestrado na
Unifor, eu quero fazer um mestrado na Unifor em Direito
Constitucional... Mas 0s projetos sdo muitos, 0s projetos... €, eu
quero fazer um mestrado. O meu intuito eu nao sei, porque ainda ndo
chegou a época, se € possivel, eu ja gostaria de continuar e terminar
logo o doutorado, tendo que dar inicio a isso. Sei que é muito dificil,
porque requer uma dedicacdo muito grande em termos de ja emendar
0 mestrado com o doutorado, mas 0 meu intuito é esse. Terminando
um mestrado e ai encaminhar logo pra um doutorado, e eu quero dar
aula, seja na privada, seja na instituicdo publica, entendeu? Eu quero
continuar nessa carreira, estou muito satisfeito em termos de lecionar,
ndo pretendo fazer mais concurso, so na area do magistério.

Sujeito 3

“[...] eu acredito que eu tenho um pouco a veia empreendedora da
minha mde. Eu tenho uma vontade de abrir outros portfélios de
servicos vinculados, que tem sinergia com o negdcio, eu tenho muita
vontade de abrir uma grafica, uma editora. Eu tenho muita vontade
de abrir um instituto de pesquisa, eu tenho muita vontade de abrir
uma escola técnica. Eu tenho muita vontade de abrir uma empresa de
capacitacédo e treinamento empresarial. Tenho muita vontade de abrir
0 leque de ensino superior de forma aprofundada com a
po6s-graduacdo, chegando até o stricto sensu, ta inclusive no nosso
PDI isso.

Sujeito 4

“[...] Eu quero compatibilizar a promotoria com ser professor
universitario. Ja no tocante a advocacia, ndo. Advocacia pra mim ela,
ela € pra mim interessante, porque ela me, vamos dizer assim, ela me
organiza, ela me orienta, ela me da autoestima. Ela ndo me é
auto-suficiente, ndo. Mas é como se ela, por enguanto, como se ela
me completasse, entendeu?

Sujeito 5

“[...] Eu, eu gostaria de fazer uma qualificagdo na area de fato, deu
uma organizada desde do ano passado pra fazer a capacitacdo de
ouvidor, pena que so tem em Florianopolis e € um, um custo bem alto
pra mim, pra institui¢cdo, se tornou um tanto inviavel nesses nossos
primeiros planejamentos]...]”
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Sujeito 6

“[...] eu tenho um planejamento paralelo, mas eu acho que a principal
meta do que eu havia planejado, foi cumprido. Que foi quando eu sai
da faculdade, conheci o mercado. Fiz um mestrado e to empregado
na area que eu queria e do jeito que eu queria, que € no ensino
superior, né? Entdo isso aqui, esse, todo esse trajeto, ele foi planejado
por mim. Entdo essas metas foram tracadas, tudo certinho. Eu tenho
outros, outros tipos de planos que... que ocorrem em paralelo ao que
eu faco hoje. Entdo, eu tenho uma vontade de empreender, um
negdcio proprio, mas uma coisa que, que ndo me atrapalha aqui no
que eu faco hoje, né?”

Sujeito 7

“[...] Tenho, eu vou, eu ja me inscrevi no que ta para abrir aqui que é
gestdo comercial. Eu também gosto muito da area de gestdo da
qualidade. Nessas areas eu me identifico muito.”

Sujeito 8

“[...] Nao, meu filho, vocé tem que fazer o que ganha dinheiro, vocé
quer ganhar dinheiro? VVocé quer comprar um carro caro? VVocé quer
comprar uma casa cara? Primeiro vocé ganha dinheiro, depois vocé
faz o0 que vocé gosta, né? Eu até falei pra Vania, eu pensei quando eu
tiver uns 60 anos, acho que eu vou fazer faculdade de matematica. Eu
gosto muito de matematica, acho muito legal, mas hoje em dia ndo
tem nem disponibilidade, nem, vamos dizer assim, seria util pra
mim|[...]"”

Sujeito 9

“[...] agora eu to investindo 0 mesmo tanto na pedagogia, na
educacdo propriamente dita, entdo eu fiz uma especializacdo em
coordenacdo pedagdgica, que eu tava acompanhado muito de perto
os planejamentos dos coordenadores pedagdgicos, eu fui fazer uma
especializacdo no Sepra, me fundamentar melhor, ja tinha feito a
graduacdo. Como eu to na parte de gestdo, senti necessidade de me
aprimorar melhor nesse relacionamento com os funcionérios e acaba
sendo gestor, vocé envolve tudo, funcionario, professor, todo mundo
ta envolvido, entdo eu to fazendo uma especializacdo, um MBA em
gestdo de pessoas, quando terminar eu ja to pensando no de projetos,
que eu quero fazer projetos também e ai tem tanta coisa que eu quero
fazer em termos de estudo, que eu gosto muito, isso ndo me cansa.”

Sujeito 10

“[...] to terminando meu livro agora, meu primeiro livro agora.
Espero que tudo dé certo, s6 ndo foi terminado ainda devido as
tarefas que tém que ser feitas. Mas com isso, o futuro mesmo é so, é
um pouco incerto, né? Mas pode projetar um pouco, né? Seria no
sentido mesmo né, de tentar conseguir a qualificacdo, me estabelecer
mesmo como professor e eu ndo sei se vai ser aqui, se vai ser numa
federal, ndo sei. E, meter a cara nos livros, principalmente na
exteriorizacdo de pensamentos, que é por meio de livros, artigos,
essas coisas todas.”

Os sujeitos entrevistados evidenciaram atitudes ativas de orientacdo para o futuro,

demonstrando preocupagao em preparar-se continuamente e manter-se numa busca incessante
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por aspiragOes futuras que lhes ddo sentido de continuidade. A maior parte dos sujeitos
entrevistados ndo pensa em mudar de carreira ou profissdo, mas planeja alcancar niveis mais
elevados de competéncia, contribuicdo social, realizacdo ou mesmo empreender projetos ou
carreiras paralelas. Uma sintese dos relatos dos entrevistados pode ser demonstrada através

dos seguintes aspectos:

1. Possuem metas definidas de autodesenvolvimento — sujeitos: S2, S5, S7, S9, S10.

2. Possuem objetivos de empreender projetos profissionais paralelos a carreira atual —
sujeitos: S3, S4, S6, S3;

3. Fazer outra formacdo no estagio da terceira idade — sujeito: S8;
4. Jé& pensou em mudar de profissdo — sujeito: S1;

5. Tem metas especificas e claras definidas para si mesmo — sujeitos: S2, S3, S4, S5, S6,
S9, S10.

Em termos gerais, 0s sujeitos demonstram a saliéncia da carreira/papel
profissional como prioridade de investimento em seus projetos futuros, enfatizando a
ampliacdo da competéncia, do empreendimento de novos projetos e da contribuigdo social do
seu trabalho sem a intencdo de mudar de carreira. A maioria evidencia clareza e
especificidade em relacdo aos seus objetivos vocacionais. O autodesenvolvimento demonstra
estar posicionado como prioridade na vida.

E importante considerar que todos atuam no segmento educacional e fazem parte
de uma mesma instituicdo de ensino superior com apenas seis anos de funcionamento e
expansdo de suas atividades. Rowe e Bastos (2007) apontam alguns aspectos relevantes sobre
0 contexto das carreiras em Instituicdes de Ensino Superior no Brasil: o crescimento
vertiginoso do ensino superior em nosso pais nos Ultimos anos e as escassas pesquisas sobre
comprometimento dos docentes.

A questdo do investimento continuo em capacitacdo por parte de docentes e
gestores € um aspecto encorajado pelas proprias IES privadas, visto serem elas também
seguidamente avaliadas pelos Orgdos governamentais, alunos, clientes e sociedade, num
contexto de crescente competitividade. A quantidade de docentes mestres e doutores é fator
avaliativo institucional e requisito de melhores patamares de remuneragdo. Bosi (2007, p.
1516) nos adverte sobre a cultura de produtividade que tem se acentuado nas instituicfes de
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ensino superior brasileiras nos Ultimos anos: Nesse “vale quanto pesa”, o proprio docente é
“valorizado” pela inser¢do na pés-graduacdo, pelo nimero de orientacGes, artigos e livros
publicados e, principalmente, pela “bolsa produtividade em pesquisa” que consegue por
méritos proprios. De fato, a inclusdo nesse sistema opera uma diferenciacdo entre 0s
docentes de maneira a estimular a conformagdo de uma “elite” definida como tal pelo
desempenho conseguido nos editais de pesquisa, nas bolsas concedidas, nos artigos
publicados, enfim, pela pontuacgéo atingida no escore da produtividade académica.

Contudo, a intencdo de permanecer na carreira e planejar niveis maiores de
exceléncia na profissdo exercida demonstram também estar associados a satisfagdo com a
carreira. Estes sujeitos exploram continuamente as oportunidades de autodesenvolvimento e
projetam espacos maiores de atuacao e contribuicdo do trabalho, demonstrando um sentido de
orientacdo claro e especifico para os proximos passos em relacdo as suas decisdes futuras.

Segundo Taveira (2000, p. 219), as pesquisas de Holland (1985) identificaram que
niveis elevados de identidade vocacional associam-se a: uma maior probabilidade de
estabilidade das aspira¢Ges vocacionais ao longo da vida; ao envolvimento, nivel de
realizacdo e grau de satisfacdo com as opcdes vocacionais; a capacidade para lidar
eficazmente com as mudancas voluntéarias e involuntarias de emprego e com o desemprego; a
competéncia nas relagdes interpessoais; e a maior resisténcia a influéncias externas.

Os estudos de Marcia (1980) contribuiram significativamente para a compreensdo
da relacdo existente entre identidade e indecisdo vocacional. Os seus estatutos de identidade
do ego tém contribuido para a avaliacdo do grau de saliéncia dos modos de resolucdo da
identidade vocacional de realizacdo, moratéria, adocdo, difusdo e difusdo-sorte. Segundo
Taveira (2000, p. 219), a partir dos referidos estudos, as pessoas que estdo em processo de
realizacdo da identidade, em geral, sdo reflexivas e planejadas, tendem a confiar nelas
préprias e a ndo projetar nos outros a responsabilidade de suas decisdes, e registram niveis
mais baixos de indecis&o.

A relagédo entre clareza de identidade vocacional e planejamento de carreira é
reconhecida em diversas pesquisas (SUPER; BOHN JUNIOR, 1976; MARCIA, 1980;
HOLLAND, 1985; TAVEIRA, 2000; LASSANCE, 2005). Na perspectiva contextual
desenvolvimentista de Super, a relacdo entre autoconceito vocacional, decisdo e objetivos
profissionais é ressaltada ao longo do desenvolvimento de toda sua teoria.

Hall (2004, p. 5) afirma que, no trabalho que meus colegas e eu temos feito,
estamos percebendo que existem duas metacompeténcias de carreira que ajudam a equipar 0s

individuos a ser mais proteanos: adaptabilidade e identidade (ou auto-consciéncia).
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Os sujeitos desta pesquisa, docentes e gestores do contexto do ensino superior,
comprometidos vocacionalmente, evidenciam reflexo, autorresponsabilidade, autoconfianga
e clareza de projecdo de seus objetivos de carreira. Exploram as possibilidades de
autodesenvolvimento e fazem o exercicio constante de se perguntarem: com que eu me
identifico? Seu estilo assemelha-se ao modelo proteano proposto por Douglas Tim Hall, pois
as metacompeténcias mencionadas sao reconhecidas nos perfis analisados em nossa amostra.
Tracos evidentes de autoconsciéncia, exploracdo de si e do contexto, além de uma certa
abertura para especular novos projetos ou possibilidades de atuacdo sdo evidentes.

Trés sujeitos pesquisados evidenciaram, inclusive, situacOes de transicdo de
carreira: exerciam atividades como profissionais autbnomos e migraram para a educacao
como docentes e gestores por uma carreira como uma vocacgdo. As experiéncias profissionais
anteriores, segundo eles, contribuiram como exploracdo vocacional e clarificou sobre

preferéncias e motivagdes mais profundas.

6.3 Autoconceito VVocacional

No modelo conceitual de Donald Super, um dos principais construtos
considerados € o0 autoconceito vocacional. Em 1963, com a publicacdo de Carrer
development: self-concept theory, ele enfatiza a importancia do autoconceito no
desenvolvimento vocacional, explicitando que “o processo de desenvolvimento vocacional ¢
essencialmente o de desenvolver e implementar autoconceitos ocupacionais” (RIBEIRO;
MELO-SILVA, 2011a, p. 144). Esta categoria, portanto, refere-se a “um quadro do self em
um papel, situacdo, ou posi¢édo, desempenhando um conjunto de fun¢des ou em uma rede de
relagoes” (SUPER, 1963, p. 18). Segundo Lassance (2005), o autoconceito vocacional
significa a avaliagdo pessoal que o individuo faz de suas aptiddes, interesses, valores e
escolhas, bem como da forma em que estes aspectos organizam-se em seus temas de vida.
Este conceito nos leva a considerar que, ndo Sdo necessariamente as caracteristicas que o
sujeito possui, mas a percepcao que ele tem sobre elas é o que realmente ird produzir impacto
sobre suas escolhas e decisfes profissionais.

O autoconceito vocacional possui cinco dimensdes psicologicas: a clareza
(preciséo ou o grau de consciéncia de um atributo), a certeza (confianca com a qual o

individuo atribui tracos a si mesmo) e o realismo (grau de concordancia entre o retrato que o
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individuo faz de si mesmo e as evidéncias externas, objetivas, de seu status nas caracteristicas

em questdo), autoestima e autoeficacia. ApoOs a revisdo teorica feita nos anos 90, o proprio

Super propde que, na medida em que individuos que se percebem como autoeficazes em

tomada de decisdo e que possuem elevada autoestima, sdo mais capazes de implementar com

sucesso outros aspectos de seus autoconceitos (LASSANCE, 2005, p. 44).

Categoria: Autoconceito vocacional

N° DA
ENTREVISTA

TRECHOS DAS ENTREVISTAS

Sujeito 1

“[...] mas, vamos 14, eu acho que eu sou uma pessoa, assim, correta
nas minhas coisas. Eu acho que eu sou uma pessoa responsavel,
dedicada. Eu acho que eu busco fazer as coisas da maneira correta...”

“[...] Mas, as pessoas diz que eu sou muito critico, que eu sou muito
exigente, mas quando a gente vai olhar em perspectiva eu vou ver
muito assim, etapas da minha vida assim que a gente muda o modo
de agir, entdo. Eu, eu tive momentos assim, que eu fui bem mais
inflexivel, entdo hoje em dia, eu acho que eu sou bem mais flexivel

L]

Sujeito 2

“[...] Bom, uma coisa que eu admiro € a minha organizagdo, eu prezo
pela organizagdo acima de tudo. Tudo tem que estar organizado,
desde um objeto num local, no seu canto correto, tem que estar tudo
organizado...”

“[...] ainda gosto de que as pessoas se sintam bem na hora que entra
no ambiente que eu estou trabalhando, onde eu estou organizando e a
qualidade. A qualidade do servico é indispensavel, pelo menos na
minha area, que é a pratica, que nos atendemos as pessoas carentes,
que ja buscam o poder judiciario, ja em ultimas circunstancias [...]”

Sujeito 3

“[...]1 Eu aprendi desde muito cedo a aprender baseado em
entendimento, entdo nunca consegui memorizar nada. Entdo se era
para decorar determinado assunto que exigia um decoreba, eu nao
conseguia. Eu me dava mal, mas se eu compreendesse ou criasse
uma légica em cima daquilo. E... eu aprendia, e eu percebi que eu
aprendia por muitos anos.”

“[...] Entdo, eu acho que uma das qualidades que eu tenho ¢
coeréncia, que eu procuro ter coeréncia. Eu digo sempre pra todo
mundo: “Olha, todos... todas as decisdes que a gente deve tomar, elas
tem que ser, elas tem que ser coerentes”. Eu acho que ¢ uma das
maiores virtudes do ser humano |[...]”

Sujeito 4

“[...] Eu sou bom na parte de processo, na parte de processo me
considero um professor interessante, bom. E légico que eu tou
aprendendo, a gente tem sempre que aprender e principalmente com
os alunos, mas eu sou bom em processo [...]”
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Sujeito 5

“[...] Assim, eu tenho um tipo de disponibilidade, é, eu gosto do que
eu faco, eu visto a camisa da instituicdo, ndo por vestir, eu gosto de
suar, é, procuro ser o mais fiel possivel, a fidelidade pra mim eu acho
que € um dos principais, um dos pontos principais dentro de um, de
uma carreira, e me esforco muito pra dar o melhor, agora eu ainda
tenho realmente muita coisa a aprender.”

Sujeito 6

“[...] T4, é... eu sou extremamente compromissado, eu gosto de
descobrir o novo. Entdo estudar, estudar, fazer pesquisa, aprender
coisas novas, ¢... tragcar meios de fazer ou planejar [...]”

Sujeito 7

“[...] Eu sou muito agoniada, ndo vou mentir, eu gosto de fazer logo
tudo, se eu tenho que preencher esse formulario e eu posso preencher
esse formulario amanha, eu ndo deixo. Eu gosto de fazer logo,
entendeu?”

Sujeito 8

“[...] uma das coisas que eu gosto em mim ¢ uma capacidade da
integracdo das solucdes, assim, tem coisas que eu consigo a partir de
uma necessidade, gerar uma solucdo ndo sé pra aquela necessidade,
mas uma solugdo que transpassa aquele problema inicial.”

“A outra coisa ¢ a dedicagdo, eu me considero uma pessoa muito
dedicada naquilo que eu faco, embora quando, assim como ha muita
atividade, as vezes eu ndo consigo cumprir exatamente o plano”.

“[...] mas, ha sempre uma insatisfagdo, que me coloca, ndo em
relacdo a algo que eu tou fazendo, mas que me coloca em buscar algo
diferenciado, sempre um pouquinho mais do que aquilo que eu tou
fazendo, né? Eu ndo consigo me acomodar, acho que acomodacao
nao ¢ a minha cara [...]”.

Sujeito 9

“[...] Olha s, eu acho que eu sou muito curiosa, eu gosto de inovar,
eu gosto de buscar, eu ndo gosto de parar e fazer sempre a mesma
coisa, eu ndo gosto de feijdo com arroz simplesmente, eu acho que a
gente tem que ter sempre um tempero diferente no que faz. Entdo, eu
fico buscando sempre uma coisa diferente.”

“[...] o que é que eu posso fazer pra melhorar, pra fazer melhor o que
eu ja fagco bem? Entdo ¢ um pensamento constante, “o que € que eu
posso fazer pra fazer melhor?”, t4 entendendo? Entdo eu tou
constantemente buscando, lendo, pesquisando.”

Sujeito 10

“[...] Atencioso, e ai eu faco questdo de ser atencioso nesse sentido
porque, isso ai eu percebo, isso ai é interessante. Isso ai eu percebo
porque, principalmente com os alunos, porque eu ainda me importo”.

As entrevistas demonstraram algumas caracteristicas mais frequentes em

autoconceito vocacional, que podem ser sintetizadas em:
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1. Insatisfeito com o trabalho rotineiro e inquieto para buscar algo novo e diferenciar-se
no trabalho que realiza — sujeitos: S8, S9;

2. Preocupado com a qualidade do trabalho que faz, ser bom profissional, ser
competente, prestador de um bom servico — sujeitos: S2, S9, S1, S10, S4, S5.

3. Dedicado e compromissado com o trabalho — sujeitos: S1, S8, S5, S6, S7,;

4. Ser um aprendiz, consciente de que ainda tem muito que aprender — sujeitos: S3, S4,
S5, S6;

5. Ser organizado, responsavel, correto, exigente — sujeitos: S1, S2;

6. Ser logico ou integrador de solugcbes — sujeitos: S3, S8.

Em suma, as caracteristicas mais reconhecidas no autoconceito dos entrevistados
séo: a inconformidade com a rotina, o incessante esforgo para diferenciar-se naquilo que faz,
0 investimento constante em aperfeicoamento e ampliagdo das competéncias, o aprendizado
movido pela curiosidade intensa e o compromisso com seu trabalho (no sentido de apego
afetivo, envolvimento e dedicacdo com a carreira profissional). Os sujeitos ndo salientaram
habilidades excepcionais como inteligéncia, capacidade de planejamento pessoal, perspicécia
ou agilidade como aspectos mais importantes de seus autoconceitos.

Segundo Lassance (2005) o autoconceito, ou avaliacdo que o individuo faz de si
mesmo, € um dos construtos mais relevantes da Psicologia Vocacional de Donald Super. As
percepcdes ou crencas que possuimos sobre nés mesmos tém forte impacto sobre as atitudes e
espacos profissionais que ocupamos ao longo das trajetérias de carreira (RIBEIRO; MELO-
SILVA, 2011a).

Observamos que os tracos fortes do autoconceito vocacional reconhecidos pelos
referidos sujeitos estdo associados a dimensdo mais subjetiva do conceito de competéncia.
Segundo Borges-Andrade, Abbad, Mourdo e Cols. (2006, p. 218) diversos autores apontam
para a natureza multidimensional das competéncias para o trabalho, especificando que estas
sdo compostas pelo conjunto formado pelos conhecimentos, habilidades e atitudes. Os
conhecimentos dizem respeito aos saberes (tedricos, técnicos), as habilidades correspondem
as inteligéncias, aptiddes, e as atitudes aos aspectos subjetivos.

A atitude, por sua vez, refere-se a aspectos sociais e afetivos relacionados ao
trabalho. Diz respeito, portanto, a predisposi¢do do individuo em relagdo ao trabalho, a
objetos ou situacdes (GUIMARAES; BRUNO-FARIA; BRANDAO, 2006, p. 218). Nos
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sujeitos desta pesquisa, percebemos que as caracteristicas mais citadas referem-se as quatro

atitudes citadas no quadro 10:

Quadro 11 — Atitudes mais frequentes dos comprometidos com a carreira

Ser aprendiz

Estar continuamente buscando novos conhecimentos sobre
0 campo de trabalho/carreira escolhida. Visdo de
autodesenvolvimento. Curiosidade. Interesse vocacional.

Ser competente

Prestar um servico de qualidade profissional. Importar-se
com a contribuicdo que seu trabalho produz. Sentido de
exceléncia no que faz. Visao de resultados.

Ser dedicado

Ter elevado nivel de compromisso. Estar disposto a
investir tempo. Perseguir objetivos.

Ser diferenciado

Criar novas metodologias, produzir inovagdes na carreira
que exerce. Desenvolver identidade profissional.
Transcender a rotina de trabalho.

Fonte: Entrevistas realizadas com 0s sujeitos da pesquisa

Sant’Anna (2002), ap6s ampla revisdo sobre as competéncias profissionais

requeridas, elegeu 15 competéncias como as mais citadas por diversos autores e que

representam a demanda das organizacBes na modernidade. Dentre elas, destacamos: 1.

Capacidade para aprender rapidamente novos conceitos e metodologias; 2. Criatividade; 3.

Dominio de novos conhecimentos técnicos; 4. Capacidade empreendedora; 5. Capacidade de

gerar resultados efetivos; 6. Visdo de mundo ampla e global.

Nos sujeitos pesquisados, identificamos algumas destas competéncias e,

especialmente, as quatro atitudes que refletem um posicionamento em relacdo ao

trabalho/carreira: construir uma identidade profissional relevante para si mesmo e para a

sociedade.

6.4 Significado do Trabalho

Esta categoria abrange o significado, cuja origem etimoldgica, derivada do latim,

quer dizer motivo, que 0s sujeitos pesquisados atribuem ao trabalho e suas respectivas

carreiras. O significado atribuido ao trabalho pode ser compreendido sob a perspectiva da
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LIFE-SPACE (dimensdo espacial), que se refere a importancia ou saliéncia que a pessoa
confere ao trabalho em seu estilo de vida.

A partir dos anos 80, a teoria desenvolvimentista-contextual de Donald Super
introduz os conceitos de LIFE-SPAN (dimensdo temporal) e LIFE-SPACE (dimenséao
espacial), incorporando uma perspectiva cultural a compreenséao das trajetérias de carreira. A
dimensdo espacial considera o desempenho que as pessoas alcangam nos cinco papéis sociais
mais relevantes da vida: filho, estudante, trabalhador; e os papéis relativos ao tempo livre e
lazer (leusurite); servico comunitario (citizen); e casa e familia (homemaker). Segundo Super
(1980), os papéis estruturam a vida e lhe conferem significado, além de sofrerem mudancas
ao longo de nossa histdria.

O estilo de vida das pessoas é definido pela saliéncia de papéis, ou seja, pela
importancia atribuida a um papel em detrimento dos demais. Na analise da categoria
significado do trabalho para os sujeitos comprometidos vocacionalmente, o grau de
importancia do papel profissional ou de trabalhador assume centralidade, pois: a saliéncia do
papel de trabalhador tem sido considerada peca fundamental no desenvolvimento de carreira.
Quando o papel de trabalhador ndo ¢ saliente, o individuo ndo apresenta motivacéo suficiente
para enfrentar as tarefas evolutivas que se Ihe apresentam (LASSANCE; PARADISO, SILVA
20114, p. 159).

O espaco que o papel de trabalhador/profissional ocupa no estilo de vida destes

sujeitos avaliados é a tematica desta categoria, assim como a motivacao para realiza-lo.

Categoria: Significado do trabalho

N° DA

ENTREVISTA TRECHOS DAS ENTREVISTAS

“[...] eu acho que vai definir a, a fun¢do de uma pessoa, eu acho que
Sujeito 1 se uma pessoa nao trabalha, ndo produz, efetivamente ela nao vive,
né? Entdo, trabalhar, produzir, criar algo. E algo que vai nos dizer,
primeiramente, 0 que vocé é, o que vocé faz. Eu vou ter ai trabalho
como algo elementar, como algo base na vida de cada um.”

“[...] Entao, nesse sentido, eu acho que ¢é indispensavel o homem
Sujeito 2 trabalhar. Entdo o trabalho pra mim tem esse valor de, de contribuir
em casa, contribuir com, pras outras pessoas.”
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Sujeito 3

“[...] eu, eu acho que o trabalho dignifica 0 homem e eu acho que da,
da sentido de vida, principalmente se o seu trabalho é... e eu vou falar
do meu trabalho, principalmente se o trabalho tiver uma nobreza por
trds, porque eu me sinto responsavel com o meu trabalho, assim
como eu digo pra todo mundo, eu chamo todos os funcionarios daqui
de educadores. Eu tento fazer com que a equipe se sinta responsavel
pelo desenvolvimento da nossa cidade, pela formacdo desses bons
profissionais que vao gerar riqueza...”

Sujeito 4

“[...] Trabalhar pra mim é muito bom, principalmente na aula.
Trabalhar pra mim é um exercicio da mente, me faz completar os
meus estudos, alias, me estimula a o... eu digo trabalhar, no sentido
de professor, né? Pelo menos o meu foco ideal é progredir no
mestrado, doutorado, € isso. Trabalhar pra mim € muito prazeroso na
area que eu atuo, né? Em processo. N&o consigo hoje parar,
principalmente porque eu preciso me manter, e segundo porque
gosto, muito bom. Acho muito bacana a academia.

Sujeito 5

“[...] depois dos meus filhos, € um maior prazer, acho que foi 0 maior
bem, a melhor coisa que Deus me deu, trabalhar pra mim é a melhor
terapia, eu ndo me canso, a Unica coisa que me cansa é a indiferenca
e injustica, mas o trabalho pra mim ndo me € problema, ¢ muito
bom]...]”

Sujeito 6

“[...] Ah, trabalhar me completa, me faz atil. Me é... eu sinto
contribuindo com a formacdo das pessoas, ajudando, retribuindo o
que a sociedade gastou pra me formar. Entdo, trabalho pra mim é um
complemento de vida mesmo, me completa, me completa na minha
vida, né?

Sujeito 7

“[...] Ah é um tudo, eu acho que é um tudo, porque é primeiramente a
sua liberdade em si, é a sua realizacdo profissional, é vocé crescer no
que vocé faz. E vocé ta feliz no que vocé ta fazendo, eu acho que é
acima de tudo, é vocé ter amor ao que vocé faz. Como vocé amou o
que vocé faz, trabalhar revigora vocé. Faz a pessoa se sentir Util.

Sujeito 8

“[...] E ai eu, quando eu comecei a trabalhar, eu comecei a perceber
IS0, na realidade pra mim ndo é um trabalho, é uma satisfacdo. Eu
considero, € um momento em que eu me realizo, né? Naquilo que eu
tou fazendo, entdo nédo acho que é... e até entendo, também trabalho
dia de sabado, Obvio que a gente fica cansado, a gente ndo é
maquina, né? Mas, assim, eu gosto de fazer, eu acho que faz parte do
meu, do meu dia, assim, o trabalho fecha o meu dia, quando eu nédo
tenho trabalho, quando eu ndo mexo no computador, alguma coisa
fica meio em aberto, né?”

Sujeito 9

“[...] Eu tenho procurar alguma coisa pra fazer, algum trabalho. Eu
tinha que me ocupar com alguma coisa que desse fruto, ndo podia ser
uma coisa vazia, uma coisa qualquer, tem que ter um fruto, eu acho
que é isso, o trabalho é aquilo que da fruto. Vocé produz alguma
coisa. Vocé vé alguma coisa acontecendo.
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“[...] entdo hoje o trabalho pra mim é uma forca motriz, sabe? O que
Sujeito 10 me move hoje fora o calor humano da minha familia, né?
Principalmente dos meus pais. O que me move hoje é o trabalho.
Uma das passagens que o Emile Durkheim fala muito, a quest&o que
o trabalho é a forga motriz do homem, sem o trabalho 0 homem se
sente inutil.”

Os sujeitos apresentaram 0s seguintes significados pessoais como 0s mais
proeminentes em suas percepcdes sobre suas relacbes com o trabalho, o que demonstrou a

saliéncia de carreira que os comprometidos vocacionalmente atribuem ao papel profissional:

1. Contribuir para o crescimento de outras pessoas ou da sociedade — sujeitos: S2, S3, S6,
S9;

2. Fonte de prazer e satisfacdo na vida — sujeitos: S4, S5, S7, S8;

3. Realizacdo pessoal — sujeitos: S7, S8;

4. Sobrevivéncia, contribuicdo em casa — sujeitos: S4, S2;

5. Produzir, criar algo, forca motriz para a vida — sujeitos: S1, S9, S10, S3;
6. Sentir-se util — sujeitos: S6, S7;

7. Exercicio para a mente, estimulacéo — sujeito: S4;

8. Tornar-se consciente de si pelo que faz — Sujeito: S1.

Observa-se que o significado atribuido ao trabalho e a carreira pelos avaliados
pouco se relaciona com a busca pela sobrevivéncia como prioridade, mas demonstra estar
diretamente ligado a saliéncia do papel profissional como fator de construcdo identitaria
(sentir-se util, realizacdo profissional, exercitar as prdprias habilidades, obter satisfacdo e
prazer na vida, criar algo, sentir-se motivado para a vida) e contribuicdo social (ver o
trabalho como forma concreta de cooperagdo para o crescimento de outros e da sociedade).

Magalhdes e Gomes (2005), analisando as relagcbes entre personalidades
vocacionais, generatividade e carreira na vida adulta, identificaram que “as preferéncias
vocacionais parecem ter implicagdes no modo como os individuos conduzem as suas carreiras

no sentido de contribuir socialmente e deixar um legado para a posteridade” (p. 77). Estes
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autores apontaram para os indices positivos entre comprometimento com a carreira e
generatividade, definida como a preocupacgdo com o desenvolvimento da comunidade humana
e 0 bem-estar das proximas geracoes.

A relacdo que estes sujeitos estabelecem com a carreira reflete o significado do
trabalho como forma de construcdo de si mesmo e de outros, ou seja, a vida cresce em
significado, através do trabalho que realizam.

Duarte (2009, p. 12), através da perspectiva construcionista das carreiras, enfatiza
que é o significado contido nestes temas biograficos que fornece aos individuos os
pré-requisitos necessarios que lhes permitem adaptarem-se as mudancas sociais que
vivenciam nas vidas de trabalho. O que parece acontecer com 0s sujeitos comprometidos
vocacionalmente € que estes estdo mais sensiveis em buscar conectar-se a eles, cumprindo
assim uma missao/proposito pessoal carregado de significado e que se realiza através do
trabalho. O sentido de contribuir, através da educacdo, para a formacdo, crescimento,
desenvolvimento de outros € o significado mais citado pelos sujeitos e sua motivacdo em

trabalhar no contexto das instituicfes de ensino superior.

6.5 Identificacdo com o Trabalho Atual

A identificacdo constitui-se no ato ou efeito de identificar-se, tornar-se idéntico,
confundir-se. Nesta categoria, investigamos se 0s sujeitos entrevistados nesta pesquisa ainda
se reconhecem identificados com a carreira que escolheram, em sua maioria, ha
aproximadamente 10 anos atras. Os sujeitos possuem, em média, 6 anos de atuacdo na
instituicdo de ensino onde realizamos este estudo, e 10 anos de trajetoria profissional. Ao
serem submetidos a escala de comprometimento com a carreira demonstraram as mais
elevadas pontuacdes acerca das dimensdes do fator identidade. Reconheceram que a carreira €
parte importante de quem eu sou e que também possui um grande significado pessoal para
mim.

Os sujeitos percebem-se comprometidos por afinidade, identificacéo, significacdo
pessoal e demonstram a presenca destes fatores como uma inclinagdo para realizar
determinado trabalho. O comprometimento, portanto, permanece centrado naquilo que a
pessoa se sente atraida a fazer ou sua vocacao (RIBEIRO; MELO-SILVA, 2011a).
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Rowe e Bastos (2007), referindo-se aos achados de Blau (1985), verificaram que
individuos com alto comprometimento ocupacional se identificam fortemente e tém
sentimentos positivos em relacdo a sua ocupacdo. Ao aprofundarmos a identificacdo com o
trabalho atual nos sujeitos pesquisados investigamos 0 quanto eles reconhecem estarem
identificados ap06s varios anos decorridos de suas primeiras decisdes vocacionais.

Ribeiro e Melo-Silva (2011a) afirmam que, na literatura sobre o tema, ndo ha
diferenciacbes entre a identidade vocacional e profissional. Ha certamente concepcles
distintas sobre o conceito. Lassance, Paradiso, Silva (2011) afirmam que o conteudo das
escolhas vocacionais tem sido denominado identidade profissional. Este contetdo é formado
pelos interesses, habilidades, tragos de personalidade e valores, sendo o autoconceito
vocacional a dimenséo psicoldgica organizadora dessas caracteristicas (LASSANCE, 2005).

E importante considerar que os autoconceitos sdo formados a partir de nossa
experiéncia social, sendo constituido ndo somente por aquilo que eu acredito ser, mas também
pelo que os outros atribuem. Esta experiéncia pode trazer mudangas ao autoconceito, assim

COmo aos processos subjetivos de identificacdo com o trabalho/carreira ao longo da vida.

Categoria: Identificacdo com o trabalho atual

N° DA

ENTREVISTA TRECHOS DAS ENTREVISTAS

“[...] Pensei. Ndo ta, ndo ta muito, o que seria recente né, mas mais
OU Menos um ano e meio atras, eu cheguei a pensar realmente em dar
uma mudada. Eu tava infeliz com, com a condicdo que tava, ai tava
juntando vérios fatores, né? Tava infeliz no relacionamento pessoal,
infeliz na condicdo aqui em Juazeiro. Infeliz no trabalho, infeliz de
uma forma geral e ai pra dar uma mudada assim, uma guinada maior,
termina passando pela questdo do trabalho. Entdo eu cheguei a pensar
em dar uma mudada e o que eu pensei, assim de mudar, terminou ndo
dando certo, né? E ai eu terminei fazendo outros ajustes e terminei,
voltando aqui...”

Sujeito 1

“[...] eu tinha capacidade pra assumir as disciplinas tais e tais no
curso de Administracdo e eu disse que tinha, eu ndo vou assumir
penal, processo penal, porque nao é da minha indole ta dando aquela
materia, ndo me identifico com a matéria. Entdo, eu sempre prezo
pelo meu nome [...]”

Sujeito 2

“[...] eu gosto muito de educacdo, a gente brinca que ta no sangue da
gente, sO que é... vocé desenvolver uma educagdo seéria nesse pais, é

Sujeito 3 - ; i
vocé comprar briga com muita gente [...]”
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Sujeito 4

“[...] O meu trabalho hoje na advocacia, que é bem restrita, como eu
ja falei, ela é compativel com a parte técnica de ser professor, € como
se eu pudesse estimular meus alunos a teoria unida a prética e isso é
muito interessante porque, eu nao conseguia fazer isso noutra funcao,
€ como se encaixasse [?] no substrato ndo é. Ser professor e ser
advogado é muito interessante, porque os alunos suscitam perguntas
praticas, né? [...]”

Sujeito 5

“[...] a capacitacéo de certificacdo do ouvidor e eu queria fazer, quero
fazer e vou fazer ainda uma especializacdo na area de recursos
humanos ou na parte de humanos, onde eu possa aplicar melhor na
minha, no meu trabalho. Eu ndo quero parar por aqui, eu quero ter 90
anos trabalhando como eu estou hoje.”

Sujeito 6

“[...] Alta, é assim, ¢ a area que realmente eu escolhi. Area de
docéncia, entdo eu tenho uma boa afinidade hoje... eu vejo assim que
eu tou num caminho que me completa, entdo eu ndo penso assim, se
eu tiver que mudar, eu mudaria. Eu tenho até diversas op¢oes. Porque
eu tive bastante € motivacdo em empreender [...]”

Sujeito 7

“[...] aff... muito, adoro esse, esse, esse aconchego com as pessoas de
fazer aquele trabalho que eu gosto mais. Eu aqui, eu tou muito feliz
mesmo, nada, sabe [?]. Nao totalmente, claro que eu nédo pretendo
ficar parada no tempo, eu quero estudar, fazer minhas pds,
especializacdo, assim, crescer mais e se eu puder realizar assim, esses
sonhos, esses desejos de crescer aqui, também vai ser muito bom.”

Sujeito 8

“[...] eu acho que eu tou bem alinhado com tudo o que eu faco hoje, é
exatamente 0 que eu gostaria de fazer. Eu brinco com a Vania,
dizendo assim “Vania, a unica coisa que falta ¢ que eu quero mandar
mais e fazer menos, né?”, ela diz “Por qué?”, “Eu tenho tantas boas
ideias, eu tenho tanta coisa que eu queria ter uma massa critica de
gente pra dizer assim, '0, vamos fazer tal coisa' né?”.

Sujeito 9

“I...] Olha s6 eu gosto muito do que faco, como ja disse, 0 que me
incomoda as vezes, que a0 mesmo tempo que € um ganho é uma
dificuldade, muito grande é trabalhar com familia, eu trabalho com
mée, com irmaos e trabalhar com familia € complicado, entdo hoje
minhas maiores dificuldades, eu digo que minha maior dificuldade é
lidar com isso, sabe lidar com as relagcdes familiares que as vezes se
confundem, mas o trabalho em si eu acho desafiante, desafiador, lidar
com educacao € lidar com um mundo diverso demais [...]”

Sujeito 10

“[...] 100%, total. Total, né? E isso facilita até mesmo as outras
coisas que eu gosto de fazer, o que eu amo fazer [...]”

Os sujeitos foram questionados sobre a afinidade com a carreira que exercem

atualmente e se ja pensaram em mudar de profissao/carreira. Os relatos indicam que:
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1. Reconhecem uma alta afinidade/identificacdo com o que fazem atualmente, com
expressdes como eu gosto muito do que faco, eu tou muito feliz mesmo, t& no sangue
da gente, exatamente o que eu gostaria de fazer;

2. A maioria dos entrevistados reconhece que nd pensou em mudar de
profissdo/carreira, mas sim em investir, mais ainda especialmente em capacitacao,
conhecimento, empreender novos projetos;

3. Evitam ministrar disciplinas com as quais ndo se identificam;
4. Consideram-se alinhados com o que fazem atualmente;

5. Os sujeitos expressaram que estdo seguindo a carreira de sua preferéncia e querem
continuar estudando para se aperfeicoarem cada vez mais no que fazem. O interesse
vocacional pelo crescimento na carreira escolhida permanece.

Magalhdes e Gomes (2005, p. 74), em sua pesquisa sobre personalidades
vocacionais, generatividade e carreira na vida adulta, realizada com 733 profissionais, entre
25 e 65 anos, com um minimo de cinco anos de carreira, ressaltaram que: considerando
variacGes na importancia da atividade profissional para a identidade do individuo, quanto
maior o grau de apego e identificagdo com a mesma, tanto mais positiva sera a relagdo entre
comportamentos de carreira e generatividade.

Os sujeitos pesquisados reconhecem a carreira como parte importante de suas
identidades e demonstraram importante sentido de contribuicao social como propdsito de suas
atividades, o que confirma, em parte, os resultados ja obtidos na pesquisa mencionada. As
decisdes vocacionais sobre as oportunidades futuras no percurso da carreira também sao
relatadas pelos sujeitos como tendo a identidade no centro das reflexdes. A construcdo de uma
identidade vocacional parece ser fator essencial para estes sujeitos, que a utilizam como farol

para nortea-los na complexidade das escolhas profissionais do atual mundo do trabalho.

6.6 Influéncias Sociais nas Trajetorias de Carreira

Nesta categoria, exploramos quais as influéncias sociais que 0s sujeitos
consideraram relevantes na construcdo de suas trajetdrias de trabalho. Rivas (2003), em suas
pesquisas com adolescentes, enfatizou que a conduta vocacional é influenciada tanto por

fatores individuais quanto sociais, 0s quais repercutem nos processos de tomada de decisdes.
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Segundo Lassance, Paradiso e Silva (2011), a partir dos anos 80 a teoria de
Donald Super ampliou seus conceitos, incorporando uma perspectiva contextual mais
abrangente. Com a LIFE-SPAN (Ciclo de vida ou dimensdo temporal) e LIFE-SPACE
(espaco de vida ou dimensao espacial) a compreensdo sobre o desenvolvimento das carreiras
ganhou maior complexidade.

A teoria LIFE-SPACE de Super propde o0 conceito da saliéncia de papéis sociais
ao longo da vida, constituindo-se os papéis de filho (child), estudante (student), trabalhador
(worker), além daqueles relativos ao lazer e tempo livre (leisurite), servico comunitario e
(homemaker) casa e familia como os mais relevantes. Os papéis sociais adquirem importancia
diferenciada em cada ciclo de vida, conforme as vivéncias e mudangas pelas quais passam 0s
individuos. Eles estruturam a vida e Ihe conferem significado (LASSANCE, 2005).

Categoria: Influéncias sociais

N° DA

ENTREVISTA TRECHOS DAS ENTREVISTAS

“[...] Hum. Ele terminou vindo a ser meu orientador, né? E... e eu
gosto muito assim, da atividade da docéncia sabe? Do ato de ensinar,
de ver as pessoas desenvolvendo, né? (pausa prolongada). Eu tento
orientar os alunos e dizer “Olha isso aqui, v4 por esse caminho
assim”, “Nao professor, eu acho que ¢ assim”. E a gente ja foi, ja
quebrou a cara, sabe o que é melhor, quer passar pra ele, mas nao.
Eles tém que quebrar a cara por eles mesmos, entdo Va.

Sujeito 1

“[...] Minha mé&e, minha mae é professora ha mais de trinta anos. [?]
Veio da zona rural de Potengi, se formou, formou os trés filhos. Eu e
minhas duas irmas e até hoje ta & na labuta dela. Todo dia acorda as
cinco horas da manha e vai dormir dez horas, onze horas da noite. A
minha mae. Eu sempre prezo pra dar orgulho pra ela saber que ela
deixou a gente, muito embora ndo tenha deixado bens, patrimonio,
mas deixou uma carga muito enorme de assim [...]”

Sujeito 2

“[...] eu acho que esse é um dos grandes objetivos de vida do ser
Sujeito 3 hun_1ano_é deixar_ um legado, né? Ou_ dev_eria ser. Ou d_everig ser, e ai
a historia da minha mde é uma historia muito bonita, historia de
exemplo a ser seguido, ndo sé pela superacdo, mas principalmente,
pela forma como conduz, ou como foi conduzida [...]

“[...] Principalmente meu pai e minha mée. Principalmente meus
pais, foram as que eu tenho demais que agradecer, principalmente
meu pai, né? Acreditou demais em mim. Meu tio, tenho um tio
também que sempre acreditou porque no inicio da profissdo € muito
dificil e vocé é muito cobrado, e essas pessoas que eu estou
elencando ai, acreditaram no potencial. Potencial que eu tou
progredindo, né?”

Sujeito 4
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Sujeito 5

“[...] as pessoas com as guais eu convivo, assim, meus superiores, pra
mim foram modelo, é, professor Jodo Pierre pra mim é um, € um
modelo de profissional competente, que eu acho que a gente ndo
pode ser limitado a uma Unica coisa, vocé tem que ter flexibilidade

[.]”

Sujeito 6

“[...] sem sombra de duvidas, meus professores. Entdo eu tive
diversos exemplos, é de conduta, € dentro, dentro da area de como
ministrar, de como lecionar, de como ser amigo. Eu também tive
muitos contra exemplos do que ndo fazer. Entdo, até de quem nao
contribuiu desse lado, por outro lado, me ensinou como ndo, como
ndo fazer. Entdo no aspecto profissional, além dos valores que eu
mencionei na minha carta que foram, que 0os meus pais me deram,
que foi a parte de ética de responsabilidade de humildade, de
amizade, principalmente esse Gltimo ai, que meu pai bateu muito
quando eu sai de casa. E, eu acho que todos eles ai, contribuiram
muito pra minha formacéo.”

Sujeito 7

“[...] Claro que a gente, por onde a gente passa, a gente aprende um
pouco com cada um, com cada chefe. Cada chefe é diferente um do
outro, mas também eu levo pro lado da criacdo, porque eu vejo meu
pai, ele é muito responsavel, sabe? E muito correto no que faz e me
criou, criou tanto eu quanto meu irmdo nessa mesma linha, sabe? Eu
acho que esse meu lado de organizada, de responsavel, disso e
daquilo eu, eu acho que eu peguei dele.”

Sujeito 8

“[...] Eu diria assim, bom, eu j& falei o0 nome dela varias vezes aqui,
que é a minha mée, né? Que tem uma influéncia muito forte, porque,
primeiro porque ela sempre, parece até uma coisa, uma informagéo
muito pessoal, mas ela sempre foi assim, o leme da casa, né? Tinha
uma dificuldade com o meu pai e eu via na realidade, meu pai
também foi uma pessoa dessa inspiradora, porque ele tinha muito
bons principios, meu pai era muito honesto, ele era muito rigido com
certas coisas, com certas tarefas [...]”

“[..] Ah, meu tio era gerente nacional da Borsch ferramentas
elétricas, e eu via como ele se comportava com as pessoas, meu
primo também, muito novo, j& tinha o cargo de direcéo e era gerente,
entdo sempre, eu tive pouco contato com ele, mas o jeito dele se
comportar ali, da maneira deles agirem, acho que direcionou um
pouco disso que eu sou.”

Sujeito 9

“[...] Eu acho, eu acho que sem sombra de davida, foram os meus
pais. Eu fui uma adolescente muito rebelde, muito rebelde. E é
interessante isso porque hoje eu lido com um bocado de adolescente
rebelde. Eu me vejo em alguns deles |4, dai eu entendo, tenho
empatia com eles também com relagdo a isso. E eu lembro uma coisa
que papai sempre me disse, sempre, sempre na época, e me
incomodava horrores, ele disse “Olhe o nome ¢é a coisa mais
importante que a gente tem, € o nome da gente. Vocé tem que ter
cuidado com o seu nome, com a imagem que vocé ta criando de vocé

[..]”
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“[...] eu costumo dizer que sempre foram meus pais, haja vista né,
haja vista que eu nao tive a oportunidade, mas eu sinto isso, que eles
tivessem, eles fariam, “Olhe € por aqui, faga isso aqui e isso aqui”.
Né&o tinha como porque eles ndo tinham na época nem curso superior,
mas tenho a visdo de protecdo, né? Adquela, aquela questdo de
intuicdo mesmo, de proteger o filho, entdo, por mais que o curso de
direito ndo fosse nada, mas assim como estava em voga e até hoje ta,
né? Direito, medicina essas coisas, entdo eles, principalmente
mamae, colocou “Olhe, faca isso, faga aquilo”.

Sujeito 10

Os sujeitos entrevistados atribuiram a influéncia dos pais sobre seu processo de
exploracdo vocacional e escolha da profissio um dos fatores mais frequentemente
reconhecidos nas entrevistas. Em seus relatos, os sujeitos enfatizam que os pais foram aqueles
que mais contribuiram de diversas formas para o seu crescimento profissional, especialmente

ressaltando que:

1. Transmitiram um legado pessoal de superacdo e dedicacdo ao trabalho;

2. Ressaltaram o valor do nome e da imagem profissional como valor;

3. Enfatizaram a formacao profissional como aspecto importante para a vida;
4. Acreditaram no potencial dos filhos;

5. Séo exemplo de vida: responsaveis, trabalhadores, humildes, dedicados;
6. Rigorosos com atividades, organizados;

7. S@o percebidos como influenciadores, conselheiros, exemplos. N&o impuseram
uma decisdo vocacional, mas indicaram possibilidades.

Observamos que nas familias destes sujeitos comprometidos vocacionalmente, 0s
pais foram profissionais que demonstraram a seus filhos uma vinculagdo com o
trabalho/carreira que transcendia o aspecto financeiro ou da sobrevivéncia. Suas reconhecidas
contribui¢bes para a construgdo das trajetorias de trabalho de seus filhos sdo notoriamente
encontradas na dimensdo subjetiva da construcdo identitaria. Legado, imagem, reputacdo,
formagéo, competéncia e responsabilidade profissional sdo valores que foram transmitidos

claramente nas orientacdes e exemplos dados por estes pais.
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As possiveis conexdes entre o projeto familiar e o projeto pessoal da carreira dos
filhos demonstra ser relevante sobre dimensdes importantes do comprometimento com a
profissdo/carreira. Ribeiro (2005), numa pesquisa sobre as causas da evasao universitaria em
jovens paulistanos, demonstrou que: o projeto profissional socio-familiar poderia ser um dos
determinantes da evasdo universitaria e os resultados indicaram que ela parece ser
verdadeira, apesar de que 0s sujeitos ndo conseguiram entrar em contato com essa ideia tao
conscientemente, acabando por atribuir as questdes como dificuldade financeira e
desemprego as causas reais para a evasao (p. 65).

Hall (2004) enfatizou a influencia que seus pais exerceram sobre sua vida
profissional e que se tornaram sua inspiracdo para a concepg¢do da carreira proteana. Os
valores transmitidos sobre a construcdo das trajetdrias de carreira, especialmente a liberdade e
a satisfacdo com a vida, foram fundamentais neste sentido. Ao orientar profissionais em
seminarios como parte do processo de autoavaliagdo em seus cursos, Hall pedia aos alunos
para refletirem acerca das mensagens sobre o trabalho e as carreiras que eles receberam no
inicio da vida de seus pais e familias.

Ferreira e Moraes (2012), em suas pesquisas com nadadores medalhistas
brasileiros, constataram que o apoio emocional e financeiro dos pais teve notoria influéncia
sobre o éxito alcancado pelos filhos. Em alguns casos, o irmdo mais velho representava o
referencial de sucesso e superacao profissional.

Em sintese, percebemos que as familias dos sujeitos pesquisados demonstram

algumas caracteristicas comuns descritas no quadro 11:

Quadro 12 — Caracteristicas das familias dos sujeitos pesquisados

Dimenséao Psicologica Descricéo

Relacionamento pais e filhos | Apoio, autonomia, comunicacdo nas escolhas vocacionais

Viséo do trabalho Valorizacdo da formacdo, competéncia, contribuigéo social
Conceito de sucesso Meio de obter satisfagdo com a vida, sucesso psicoldgico
Papel profissional Papel profissional tem centralidade na identidade

Fonte: Elaborado pela autora a partir das entrevistas realizadas

As caracteristicas das familias e relagdes familiares dos sujeitos comprometidos
vocacionalmente assemelham-se aquelas descritas por Hall (2004): O sucesso que importa é
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subjetivo, como vocé se sente satisfeito com sua vida e trabalhar, ndo necessariamente a
quantidade de dinheiro, poder ou fama que vocé tem. Individuos que comprometem-se por
vocacdo parecem ter sido matrizados em grupos sociais familiares onde a qualidade do
vinculo consigo mesmo e com a vida antecede as recompensas externas que a carreira possa
oferecer. Os valores estdo associados as recompensas subjetivas. Ndo como exclusividade,
mas como prioridade.

Santos (2010, p. 85), em seus estudos sobre a relagdo entre familias e indecisdo
vocacional ressaltou que o processo de autonomizacao dos jovens face as suas familias estaria
relacionado com a maior ou menor flexibilidade das fronteiras do seu sistema familiar. Esta
dimensédo assume particular relevancia no processo de decisdo vocacional que se coloca como
a primeira grande escolha que muitos individuos tém que enfrentar nas suas vidas. Um dos
aspectos psicoldgicos identificados nesta pesquisa é que o contexto familiar destes sujeitos foi
percebido por eles como favoravel a individuacdo, autonomia e decisdo vocacional. Os pais
foram percebidos como orientadores e encorajadores das escolhas profissionais.

Nos estudos realizados com a perspectiva da familia sisttmica varias
caracteristicas foram identificadas nas familias dos jovens indecisos vocacionalmente e

sucintamente estdo descritas no quadro 12:

Quadro 13 — Caracteristicas das familias dos indecisos vocacionais

Envolvimento excessivo dos pais nas escolhas escolares e profissionais dos filhos

Triangulacéo psicoldgica entre pais e filhos

Padrdo familiar disfuncional

Familias aglutinadas, com baixo nivel de diferencia¢do entre os membros

Inflexibilidade nas fronteiras e sistema familiar

Receio em desapontar um ou ambos os pais ao fazer uma decisdo vocacional

Incapacidade conjugal de lidar com a autonomia dos filhos

Regras familiares rigidas acompanhadas de niveis elevados de vinculagao parental

Poucas regras familiares acompanhadas de auséncia de vinculagdo emocional

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Santos (2010)

Os sujeitos pesquisados demonstraram ter encontrado um contexto familiar

favorecido para suas escolhas vocacionais, ndo havendo entre eles relatos de conflitos ou
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pressdes psicoldgicas relevantes. Antes, a familia evidencia ter sido o grupo social de maior
influéncia através dos pais como modelos profissionais e referéncia de construcao de carreiras

de éxito.

6.7 Escolha da Profissao/Carreira

Esta categoria analisa como 0s sujeitos comprometidos vocacionalmente
escolheram suas profissGes/carreiras, e quais critérios foram considerados como mais
relevantes no processo de decisdo vocacional. Super e Bohn Junior (1996, p. 126) enfatiza
que sdo diversos os fatores psicologicos envolvidos diretamente nas escolhas vocacionais: A
discussdo das variaveis da personalidade, como os interesses, 0s valores e as necessidades,
mostraram que havia relacGes entre elas e as ocupacdes. Isto é: os individuos com certas
espécies de interesses, valores e necessidades, provavelmente escolherdo determinada
espécie de trabalho de preferéncia a outra.

Lassance (2005) salienta que a adaptabilidade de carreira, conceito de Super,
possui trés fatores constituintes: planejamento, exploracéo de si e do contexto, e a tomada de
decisdes conscientes como necessarias ao sucesso e a satisfacdo profissional. A percepc¢do dos
sujeitos sobre a qualidade das decisdes que tomaram acerca de suas carreiras ha mais de seis
ou dez anos atras, em sua maioria, € tematica considerada nesta categoria.

A complexidade das indecisdes vocacionais sdo amplamente discutidas. Brito,
Herera e Castro (2006), em seus estudos com uma amostra de alunos de um departamento de
uma escola superior de gestdo em Portugal, investigaram Varios aspectos psicoldgicos
inerentes a indecisdo vocacional, dentre os quais, destacamos: falta de confianga ou escasso
amor-proprio; caréncia de uma escala de valores sobre o que é ou ndo mais importante na
vida; imagem irreal do proprio eu ou idealizacdo de si mesmo; anulagéo do préprio eu.

Lassance (2005, p. 46), referindo-se ao trabalho de Holand e Holand, em 1977,
com 1697 adolescentes, o qual investigou caracteristicas entre decididos e indecisos
vocacionalmente, identificou tragos comuns associados a indecisdo vocacional: baixa
competéncia social, baixa autoconfianga, ansiedade, baixo envolvimento em atividades
escolares, poucas habilidades para avaliar e organizar a informacdo relevante, baixa
autoeficacia, maior estresse psicoldgico, crengas irracionais, baixa capacidade de tomar

decisdes em geral e baixo senso de identidade.
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Portanto, aspectos diretamente associados ao autoconceito, como 0 senso de

realidade e clareza interna, consideradas metacompeténcias do autoconceito vocacional

segundo Super, demonstram ser dimensdes psicologicas fundamentais relacionadas a escolha
da profissao/decisfes vocacionais por diversos autores (LASSANCE, 2005; TAVEIRA, 2000;
SUPER; BOHN JUNIOR, 1976; LASSANCE; PARADISO; SILVA, 2011).

Categoria: Escolha da profissdo e da carreira

N° DA
ENTREVISTA

TRECHOS DAS ENTREVISTAS

Sujeito 1

“[...] E eu ia pro supermercado e eu via os homens passando assim,
de gravata, de pasta e tal, e eu tinha aquela ideia, mas nao sabia dizer
0 qué que era. E... mas isso eu abandonei um pouco, né? Ai na época
do colégio, assim mais na frente, né? Eu pensei em fazer engenharia,
né? Por gostar de matemaética, de ciéncias exatas. Ai na época do
vestibular assim, bem momentaneo. Eu tava numa situacao dificil,
precisava de alguma coisa que me desse um retorno rapido, eu
terminei decidindo pela administracdo. Durante a faculdade a gente
tem aquelas idas e vindas, né? Mas no geral, eu gosto bastante da
profisséo.

Sujeito 2

“[...] Fiz farméacia, na UFC, consegui passar, mas ndao fui. Nao me
matriculei, foi quando eu retornei pra minha casa, que meus pais sao
humildes. Entdo meu pai pediu pra que eu retornasse seis meses,
ficasse estudando aqui seis meses... Entdo eu vim, entdo eu fiquei
estudando uns seis meses e ele disse, “Olhe, porque vocé ndo fica
fazendo Direito na URCA, enquanto a gente num...”, ai pronto. Eu
fiz o vestibular, passei, no primeiro semestre é... sofri muito...
naquela decepcdo, ndo saber se ta na profissdo correta, mas ai, a
partir do segundo semestre, eu me apaixonei pelo Direito, tendo em
vist,a a senhora veja ai, logo cedo, no terceiro semestre, eu ja passava
em estagio. Me apaixonei, foi.

Sujeito 3

“[...] gostava muito de matematica, de fisica e meu pai e minha mée
conversando bastante comigo, acredito que ndo cheguei a fazer teste
vocacional, mas mostrava as vantagens por essa afinidade deles
trabalharem com engenharia civil e eu fui fazer engenharia civil.
Gosto, ainda hoje, apesar de ndo trabalhar diretamente com
construgcdo em campo, mas eu gosto muito de construgdo, me sinto
bem.




76

Sujeito 4

“[...] fiz odontologia, fisioterapia, né? E passei, mas nao, ndo fui né?
Optei por direito, porque tinha um parente. Tenho um parente, alias,
na familia, que é uma grande autoridade na Paraiba, em Jodo Pessoa,
e ele me instigou a isso, e era um icone da familia. E eu acreditava
que o direito tinha um sucesso pra mim, né? Eu gostava, eu tava
amadurecendo na época, meu gosto por leitura, e ai eu optei pela
parte de direito.”

Sujeito 5

“[...] De fato, é, foram as oportunidades que foram surgido dentro do
que eu, dentro do ambiente que eu convivia e as pessoas as guais eu
tinha mais contato, entdo foram surgindo, foi surgindo pela
necessidade e eu acho que eu quis, eu herdei muito da minha mae,
tudo o que eu vou fazer eu aplico melhor de mim e dou a maior
parcela de amor que eu tenho, eu abraco aquela causa com muito
prazer, se eu de fato ndo me identifico eu, eu também lhe dou o sinal
muito antecipado para que ndo haja prejuizo nem pra vocé nem pra

2

mim.

Sujeito 6

“[...] Mesmo assim, eu entrei no curso, sem saber direito o que era, 0
que € que eu ia fazer la. Eu sabia que eu ndo ia consertar computador,
nem instalar programa, mas assim, ficou a profissdo futuro, aquela
coisa e eu gostava ja dessa area. Foi ai onde eu fui conhecendo,
conhecendo. Entrei no curso, & pelo terceiro, quarto periodo, eu ja
tava bem envolvido com o curso e ai foi, ladeira acima, digamos
assim, né?

Sujeito 7

“[...] Pois &, foi justamente devido eu ver que todos os setores, onde
eu entrei, eu tava mais voltada para a parte administrativa,
organizacao, tudo. E quando eu entrei no Cades, foi ai onde eu decidi
de vez, que era administracdo que eu queria seguir. E, sinceramente,
até hoje eu ndo tenho ddvida nenhuma.

Sujeito 8

“[...] minha m@e tinha muita influéncia nisso porque eu, na realidade,
sempre gostei muito de veterinaria, de mexer com planta, trabalho
manual, e sé que eu ndo tinha direcionado a minha carreira, assim.
Entdo, naquela época, veterindrio morria de fome, o zootecnista
entdo, nem se fala, medicina eu achava que n&o era pra mim, eu
achava que era muito, que eu ndo queria tudo aquilo, ai eu fiquei na
duvida, eu falei “o que ¢ que eu vou fazer? Vou fazer engenharia?
Engenharia ndo, o nome s j4 ndo me causava muito”, ai ela falou,
“ah, faz ciéncia da computagdo”.

Sujeito 9

“[...] Eu passei por um periodo dificil emocionalmente falando, mas
eu tinha certeza que onde eu escolhesse, eu ia ficar bem, o dificil era
fazer a escolha e ai eu acabei optando pelo ambiente de educacéo,
larguei a odontologia, por qué? Porque eu tava fazendo mais
educacdo no consultério que qualquer outra coisa e eu gosto de me
relacionar com as pessoas, no consultorio, o paciente t4 de boca
aberta, como é que eu converso com ele? (risos).
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“[...] eu terminei com 17 anos, né, o segundo grau, e ai tive uma
escolha, tive que fazer uma escolha entre direito e economia. Em
termo de curso, mamée queria que eu fizesse direito e papai
economia, né? E ai eu é, é pendi pro lado de papai né, que ele era o
Sujeito 10 homem do dinheiro né, porque ele é empresario né, entdo quando eu
entrei em economia, passei em economia depois de trés anos, porque
meu negdcio mesmo, na época, era ajudar ele na oficina, na
metaldrgica, aquela coisa toda né, porque la ele faz portGes de ferro.
Entdo quando eu tive o primeiro contato com matematica, né, ai eu
disse “nao, esse ndo é o curso que eu quero ndo’’, ai tanto € que, no
terceiro semestre, eu sai, ai eu fiz pra direito [...]”

Os sujeitos entrevistados evidenciaram 0s seguintes critérios mais frequentes de

escolha pela profissdo:

1. Afinidade/identificacdo com matérias escolares de maior relevancia com as carreiras
pretendidas: Sujeitos — S1, S3, S4, S10.

2. Vagas informacbes sobre o curso/profissdo pretendida, mas consolidaram sua
afinidade a medida que conheciam e avangavam no curso superior — S2, S6;

3. Influéncia/identificacdo com os pais ou figura parental significativa — S2, S3, S4, S5,
S8, S10.

4. Reconhecimento das preferéncias pessoais clarificadas nas primeiras experiéncias de
trabalho — S7, S9, S10.

5. Vinculo afetivo com a profissdo. Os sujeitos frequentemente relataram expressdes
afetivas como: eu me envolvi, eu gosto, eu me apaixonei, me sinto bem, eu ndo tenho
duvida nenhuma.

6. Autonomia no processo decisorio: Os sujeitos, embora percebam a influéncia dos
pais/outros na escolha da carreira, tiveram autonomia para decidir e, em alguns casos,
fazer a segunda tentativa. As familias em questdo ndo demonstraram cultura
impositiva, mas sim um estilo aberto as escolhas individuais dos filhos.

7. Valorizacdo da escolha vocacional: Os sujeitos, em sua maioria, relataram que suas
familias consideravam a decisdo sobre a carreira um valor, algo significativo para o
sucesso na vida.

Observamos que os critérios de escolha mais frequentes relacionados néo
consideraram a indicacdo de colegas, especialistas, orientadores profissionais ou mesmo

literatura especializada sobre tendéncias de sucesso para determinadas carreiras profissionais
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neste periodo. Os sujeitos em questdo ndo se detiveram prioritariamente em fatores externos
como aspectos norteadores de suas escolhas pela profisséo.

A decisdo orientada pela afinidade/preferéncias/identificacdo foi o modelo mais
demonstrado entre 0s sujeitos entrevistados, cujas fontes de autopercepcdo vocacional
centraram-se em: 1. A influéncia dos pais e sua orientacdo sobre as escolhas vocacionais; 2. A
influéncia de figuras parentais representativas como referenciais de éxito na carreira; 3. A
exploracdo e clarificacdo das preferéncias pessoais através das experiéncias iniciais de
trabalho; 4. A autopercepcdo sobre os interesses mais acentuados por determinadas matérias
escolares; 5. Autonomia para fazer tentativas e realizar descobertas.

Super e Bohn Junior (1976, p.121) exploram os trabalhos de pesquisa de Anne
Roe sobre as caracteristicas psicoldgicas de cientistas eminentes em comparagdo com outros
em varios campos. Os achados de Roe apontam que as diferencas nas primeiras experiéncias
infantis refletiam-se posteriormente na escolha da profissdo. Mais especificamente, ela
constatou que homens vindos de lares preocupados com as necessidades das criangas, e nos
quais havia relacdes satisfatorias, tendiam a ingressar em profissdes que oferecessem,
posteriormente, afetividade e apoio.

As escolhas vocacionais feitas pelos sujeitos foram apoiadas por suas familias e se
detiveram prioritariamente nos fatores motivacionais intrinsecos de recompensa da carreira.
Escolher uma atividade profissional com a qual me identifico ou tenho afinidade (realizagéo
pessoal, satisfacdo na vida) em detrimento de fatores extrinsecos (rentabilidade, status,
prestigio, oportunidades etc) demonstrou ser valor prioritario dos sujeitos considerados e suas
respectivas familias.

Taveira (2000), através do modelo tedrico de Erik Erikson, enfatizou a
importancia do processo de separacdo-individuacdo para a definicdo da identidade vocacional
e consequentes decisdes vocacionais exitosas. Para 0s adolescentes, conseguir uma
independéncia afetiva relativa a seus pais e aos demais adultos é uma condicdo psicolégica
relevante.

Super e Bohn Junior (1976, p. 172) argumentam que a classe social, o contexto
familiar e as esferas de atividades abertas e fechadas aos individuos sdo, na verdade, fortes
determinantes dos padrdes de carreira e das decisdes profissionais. A relacdo entre familia e
decisbes vocacionais sdo enfatizadas ao longo de toda a teoria de Super.

No relato dos sujeitos pesquisados, a escolha da profissédo, na maioria dos casos,
foi influenciada pelos pais, refletindo a identificagdo destes com os padrdes familiares

propostos: a identificacdo dos sujeitos com os valores de suas familias sobre o trabalho, a
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identificagcdo com os pais como modelos profissionais de sucesso e o sentimento de suficiente
autonomia para a tomada de decisdo, relatado indiretamente, nas descricdes feitas pelos
sujeitos entrevistados.

Outros autores apontam para uma outra dimensdo da relacdo entre identidade e
escolha da profissdo: os tipos psicologicos. Magalhdes (2005), em sua recente pesquisa sobre
carreira na vida adulta, enfatiza a relacdo entre identidade e escolha da profissdo/carreira a
partir de suas analises, utilizando o modelo de Holland sobre personalidades vocacionais.

Zacharias (1995, p. 212), numa pesquisa com policiais militares da cidade de Séo
Paulo, que explorou a relacdo entre tipos psicolégicos junguianos e escolha da profisséo,
relatou que é curioso notar que, ndo conhecendo a teoria dos tipos psicoldgicos, ao longo
destes anos, a PM conseguiu selecionar justamente pessoas do tipo psicolégico mais indicado
para as caracteristicas proprias de uma policia militarizada. O autor averiguou a adequacdo do
perfil psicolégico mais frequente na policia, com a ocupagdo exercida e a cultura da
instituicdo em seus valores, regras e expectativas.

Neste sentido, uma agenda de pesquisas posteriores onde a relacdo entre padrbes
familiares, decisbes vocacionais e tipos psicoldgicos possa ser melhor aprofundada merece a

sugestéo pela relevancia do tema e os restritos estudos realizados no Brasil.
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7 DISCUSSAO SOBRE OS RESULTADOS ENCONTRADOS

A partir dos achados desta pesquisa, especificamente através da analise de
contetdo das entrevistas realizadas, verificamos que as familias dos sujeitos comprometidos
vocacionalmente demonstraram ter conseguido estabelecer um padrdo de relacionamento
entre pais e filhos que favoreceu a autonomia e a diferenciacao psicologica dos mesmos. Este
aspecto parece ter contribuido de forma significativa para a clareza da identidade vocacional
dos referidos sujeitos. O processo de escolha da profissdo a ser seguida como vocagédo parece
encontrar, no ambiente das relaces familiares, alguns fatores que favorecem este tipo de
decisdo vocacional: valorizacdo do papel profissional como dimensdo importante da
identidade; o sucesso psicolégico como prioridade para a vida; os pais como referenciais,
apoiadores e influenciadores do comportamento vocacional; a carreira proteana como modelo
de trajetoria profissional almejada.

Nos dados encontrados neste estudo, confirmamos, portanto, a influéncia das
relagBes familiares positivas sobre a clareza da identidade de individuos vocacionalmente
decididos, o que foi apresentado também através dos estudos de diversos outros autores
(HALL, 2004; SANTOS, 2010; SUPER; BOHN JUNIOR, 1976; TAVEIRA, 2000). Neste
contexto, dentre outras caracteristicas, identificamos como relagdes familiares positivas
aquelas em que os pais oferecem ndo somente a autonomia para a decisdo vocacional
pretendida, mas também apoio para realiza-la e valorizacdo do trabalho como um dos
principais meios de se obter satisfacdo na vida.

A carreira como uma vocagao, tipo de carreira proteana, distingue-se do trabalho
por identificacdo quando se acrescenta a este um sentido de missdo, proposito, significado
pelo qual o trabalho se realiza (HALL; CHANDLER, 2004). No perfil dos sujeitos
comprometidos vocacionalmente percebe-se o legado que as figuras paternas transmitiram
sobre a construcdo de suas vidas através do trabalho.

Estes personagens, 0s pais, parecem ser co-construtores dos vinculos que os filhos
posteriormente estabeleceram com suas carreiras como uma vocagao. As carreiras destes pais
foram percebidas pelos filhos ndo somente como um meio de autorrealizagdo, mas também
como uma forma de contribuigdo social, sendo carregadas de significado que transcende 0s

interesses individuais. A carreira como uma vocagao parece ter sido vivenciada e conhecida
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no contexto do convivio intimo da familia, onde se desenvolveu as primeiras bases do
autoconceito e das decisdes vocacionais de todos 0s sujeitos entrevistados.

A relacdo entre as influéncias sociais, autoconceito vocacional e planejamento de
carreira de individuos comprometidos vocacionalmente demonstram confirmar os estudos de
Super e Hall, e estdo descritas no quadro 13. As influéncias sociais mais reconhecidas pelos

sujeitos sdo as relagOes familiares, especialmente o relacionamento com os pais.

Quadro 14 — Relacdes familiares, autoconceito vocacional e planejamento de carreira

Categorias Tracos encontrados nos sujeitos vocacionalmente comprometidos

Influéncias = Relacionamento pais e filhos: sinais de autonomia para a decisao
Sociais vocacional e apoio para realiza-la;

(Relagdes = Formagéo, competéncia e contribuicdo social do trabalho como

familiares) valor da familia;

= A carreira/trabalho é um meio de obter satisfacdo com a vida;
paradigma do sucesso psicolégico;

= Papel profissional tem centralidade na identidade;

= Os pais, ou um deles, sdo percebidos como influenciadores,
conselheiros, exemplos de uma historia profissional de legado e
dedicacéo ao trabalho.

Autoconceito = Autoconceito claro;

Vocacional = Reconhecimento de quatro atitudes essenciais do autoconceito
vocacional: ser aprendiz (visdo de autodesenvolvimento); ser
competente (prestar um servico de qualidade); ser dedicado
(elevado nivel de compromisso); ser diferenciado (produzir
inovacGes no seu trabalho, desenvolver uma identidade).

Planejamento = Exploram novas possibilidades de autodesenvolvimento
de carreira continuamente. Buscam crescimento;
= Tragos evidentes de autoconsciéncia, exploracdo de si e do
contexto;

= Metas profissionais claras, especificas e de curto/medio prazo;

= Atitude reflexiva diante das projecdes futuras e novas
oportunidades. Perguntam-se: eu me identifico?

= Consideram-se responsaveis por suas decisdes, demonstram
autoconfianga.

= Mente aberta: cogitam envolver-se em novos projetos ou
diversificar a carreira dentro do campo de alta identificacéo.

Fonte: Elaborado pela autora a partir da sintese dos relatos das entrevistas
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Ao compararmos as caracteristicas das carreiras dos sujeitos pesquisados e
aquelas essenciais apontadas pela teoria da carreira proteana de Hall, as quais tipificam a
carreira como uma vocacao (ou carreira com comprometimento vocacional), encontramos a
confirmacdo de varias dimensdes psicologicas propostas neste modelo teorico. As

caracteristicas psicoldgicas identificadas estdo descritas no quadro 14.

Quadro 15 — Carreira proteana como uma vocacao e sujeitos comprometidos

vocacionalmente

FATORES CARREIRA PROTEAN~A: CARACTERISTICAS DOS
COMO UMA VOCACAO COMPROMETIDOS
(HALL; CHANDLER, 2004) VOCACIONALMENTE
Viséo Quando vocé vé o seu trabalho | Os sujeitos percebem sua carreira

como uma vocagdo: as pessoas | como algo através do qual se
estdo perseguindo seu caminho com | realizam e contribuem para o
um coracdo, com a intensidade de | crescimento de outros.

um chamado.

Motivacao Quando este trabalho serve a |Possuem  metas claras e
uma comunidade (e ndo apenas a si | especificas de carreira e estdo
mesmo ou sua familia). voltados para 0  sucesso

psicolégico como um  dos
objetivos principais da vida.
Deciséo Quando a deciséo sobre a carreira | Tomam decisdes norteados pelo
envolve discernimento (escuta, autoconceito vocacional.
reflexdo profunda, a oracdo), para | Perguntam-se continuamente:
saber qual o caminho certo. identifico-me com este trabalho?

Potencialidades | Quando se acopla a sua | Reconheceram quatro atitudes
autoesséncia ou génio ao seu | essenciais em seus perfis de
trabalho autoconceito: ser aprendiz, ser
competente, ser dedicado e ser
diferenciado no que faz.

Sentido de Quando vocé estiver usando 0s seus | Demonstraram que trabalhar com
propdsito dons ("carismas”) como uma |educacdo € wuma forma de
manifestagdo do Espirito para o | contribuir com o crescimento de
bem comum. O trabalho é visto | outros e da sociedade.

como um propasito de vida.

Fonte: Elaborado pela autora a partir de Hall e Chandler (2004) e dos sujeitos pesquisados.
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Uma das dimensdes mais relevantes encontradas nos sujeitos desta pesquisa
refere-se a gestdo da carreira dos comprometidos vocacionalmente. Estes, como salientam
Hall e Chandler (2004), sdo autodirigidos, suas decisdes vocacionais sdo norteadas pelo
autoconceito que Ihes da um sentido claro e profundo de orienta¢éo para a vida do trabalho,
como um mapa que os orienta na complexidade do mundo a ser descoberto. Identifica-se uma
relacdo positiva entre clareza do autoconceito, sentido de proposito e objetivos de carreira
como aspectos que formam um sentido de orientacdo para a complexa vida do trabalho

contemporaneo nas carreiras dos comprometidos por vocacao.
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8 DISCUSSAO SOBRE A RELEVANCIA SOCIAL/PSICOLOGICA DOS
RESULTADOS OBTIDOS

Pesquisadores atuais, que se autodenominam construcionistas, Duarte et al.,
(2010) salientam que o individuo contemporaneo se sente desamparado e sozinho, num
mundo onde as tradicionais estruturas sociais estdo em transicdo, causando uma perda de
parametros que exigem uma reflexao sobre o sentido a ser dado a vida. Estes autores apontam
para 0 novo papel da orientacdo ou aconselhamento (coaching) de carreira: ajudar o individuo
a articular a sua missdo pessoal, que o ajudara a perceber qual é o trilho através do qual vai
definir quem €, que prioridades estabelece, e como vai lidar com o futuro (DUARTE, 2009).

Esta nova perspectiva propde ampliar a discussao de como o individuo adapta o
trabalho ao seu projeto de vida, e ndo somente analisar como o perfil da pessoa se adéqua ao
seu trabalho/carreira profissional. Neste contexto, a carreira passa a ter um conceito mais
amplo e inclui dimensbes mais complexas da vida. A perspectiva da carreira como uma
vocacdo ou comprometimento vocacional se alinha a esta concepcgdo, pois valoriza a
construcdo da carreira como parte do projeto de vida, cuja clarificacdo da vocacao lhe atribui
significado e sentido de proposito. A relevancia do tema reflete a demanda sobre a
compreensdo dos fatores intrinsecos de construcdo dos vinculos com a carreira e de
formacdo/mutabilidade da identidade vocacional, hoje mais instigantes do que os vinculos
com as organizacGes. Segundo Bastos e Borges-Andrade (2002), isto acontece pela
transitoriedade das carreiras organizacionais contemporaneas e suas dificuldades de
permanéncia.

Bosi (2007) nos apresenta, em seus estudos, o cenario das carreiras de docentes do
ensino superior no Brasil e ressalta indicadores sobre o mercantilismo e precarizacdo das
condigcdes de trabalho, especialmente das IES particulares. No contexto das carreiras
pesquisadas, ha uma crescente competitividade entre os profissionais, a intensificacdo e
desvalorizacdo do trabalho do docente e sentimento de desapontamento com a carreira,
ressaltados pelo autor. Devemos ainda considerar que dos 34 sujeitos inicialmente abordados
nesta pesquisa, apenas 29,4% demonstraram indicios de estarem comprometidos por vocacao.

A ampliacéo das oportunidades de trabalho na rede de ensino superior no Brasil nos altimos
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anos deverd trazer repercussdes sobre este segmento, antes caracterizado por profissionais, em
sua maioria motivados pela vocacao. Certamente, esta categoria profissional devera ser objeto
de estudos posteriores, visto a importancia de seus servicos para a melhoria dos indices
sociais do pais e a complexidade envolvida na gestao das referidas carreiras.

Sobre as influéncias sociais relevantes na construcdo das carreiras dos
vocacionalmente comprometidos, a presente pesquisa encontrou dados relevantes sobre a
familia como grupo social de maior impacto na formacdo do tipo de comprometimento
estudado. Contudo, limitou-se a investigar algumas caracteristicas das familias dos sujeitos
pesquisados e suas implicagdes sobre o autoconceito vocacional e decisGes de carreira. Vale
salientar que os novos modelos de interacdo social e suas influéncias sobre o comportamento
vocacional devem gerar a necessidade de uma nova agenda de pesquisa sobre a construcdo da
carreira como uma vocacdo das denominadas geracGes futuras. Oliveira (2004), por exemplo,
discute que a nocdo de comunidade tem sido problematizada nestes tempos de
p6s-modernidade e a familia tem sido questionada em seu papel de acolhedora, devido a sua
desordem identitaria. Certamente que 0s novos sistemas e modelos familiares devem ser
melhor aprofundados, assim como as influéncias das denominadas redes sociais, cada vez
mais crescentes e impactantes sobre os jovens profissionais e suas relagdes com a vida através

de suas carreiras e trabalho.
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9 CONSIDERACOES FINAIS E PERSPECTIVAS

A presente pesquisa teve como objetivo principal investigar como 0s sujeitos
comprometidos vocacionalmente constroem as suas carreiras no atual mundo do trabalho.
Através de analise aprofundada sobre as trajetdrias de 10 sujeitos (gestores e docentes do
ensino superior) verificamos que o comprometimento vocacional contribui significativamente
na construcao de carreiras carregadas de propdsito e sentido de missao pessoal.

Visando construir um contexto da analise dos resultados obtidos até entdo,
entendemos que se deve ressaltar a pergunta: Por que a compreensdo sobre as carreiras onde
0S sujeitos se comprometem por vocacdao merecem alguma relevancia no atual contexto do
trabalho?

Modelos j& utilizados em pesquisas anteriores sobre modalidades de
comprometimento com a carreira foram utilizados, onde consideramos: 0 comprometimento
instrumental, normativo e por identificacdo. Contudo, baseados nas teorias de Super
(Psicologia vocacional) e Hall (Carreiras Proteanas) elaboramos a proposta do
comprometimento vocacional a partir do conceito que Douglas Tim Hall definiu sobre
carreira como vocacao. Este conceito pode ser entendido como um tipo de carreira proteana,
onde as pessoas estdo perseguindo seu caminho com um coracdo com a intensidade de
um chamado (HALL, 2004). A carreira como vocagéo, portanto, incorpora a ideia de servir a
outros através de um dom como missdo/propdsito de vida. A proposta emergente da
construcdo da vida € um caminho que nos permite entender a carreira numa dimensao mais
ampla e, provavelmente, nos levard a considerar a tematica da vocagédo com outros olhos, num
futuro breve.

Outras relagOes, portanto, merecem investigacdo mais aprofundada. Sujeitos
comprometidos por vocacdo estariam mais dispostos ao investimento ou sacrificio por niveis
mais representativos de competéncia e resultados em sua area de atuacdo? Quais as relagdes
entre comprometimento vocacional com a carreira e desempenho?

Estas questdes, dentre outras, poderédo elucidar cada vez mais a complexidade dos

vinculos que as pessoas estabelecem com a vida, através do seu trabalho.
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