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RESUMO

As conceituacOes recentes de carreira direcionam aos individuos a responsabilidade
de aprimoramento continuo para o desenvolvimento de suas proprias carreiras.
Nesse contexto, aspectos da cogni¢cdo vém ganhando espaco crescente em estudos
que vinculam processos humanos e organizacdes. Esta pesquisa objetivou,
inicialmente, adaptar o Inventario de Percepcao de Barreiras de Carreira (IPBC) para
a populacéo brasileira. Objetivou, ainda, analisar como percepcdes de barreiras de
carreira e de adaptabilidade influenciam a empregabilidade e a satisfacao na carreira
entre formandos em Administracdo em Instituicbes de Educacdo Superior (IES). O
estudo foi realizado em uma amostra de 358 estudantes, com média de idade de
26,94 anos (DP = 6,03), sendo 57,8% (N = 207) pertencentes ao sexo feminino. Os
resultados indicaram evidéncias de validade e confiabilidade para a verséo reduzida
do IPBC na populacao brasileira. Foi evidenciada, ainda, a complexidade acerca do
entendimento do processo individual de percepcao de barreiras de carreira, além de
reforcarem que caracteristicas sociodemograficas sao indicadores potenciais para a
compreensao desse processo. Ademais, verificou-se que o0 desenvolvimento
continuo de habilidades pelos individuos para construir suas carreiras e suas vidas
favorece as percepcbes de empregabilidade e de satisfacdo com a carreira. Espera-
se, com esta pesquisa, contribuir para o desenvolvimento de estratégias que
influenciem positivamente aspectos cognitivos dos individuos durante a trajetoria da

educacado. Sugestdes para futuras pesquisas sao discutidas.

Palavras-chave: Desenvolvimento de Carreira. Barreiras de Carreira.

Adaptabilidade. Sucesso de Carreira. Educacéo Superior.



ABSTRACT

The concepts of contemporary careers direct to individuals the responsibility for
continuous improvement in development of their own careers. In this context,
cognitive aspects have been increasing in studies that associate human processes
and organizations. This research initially aimed to adapt the Career Barriers
Perception Inventory in Brazilian population. This research also aimed to analyze
how perceptions of career barriers and adaptability influence employability and
career satisfaction among undergraduate Administration students of Higher
Education Institutions. The study was performed on a sample of 358 students with a
mean age of 26,94 years (SD = 6,03), which 57,8% (N = 207) of these were female.
The results indicated reliability and validity evidence for the reduced version of the
Career Barriers Perception Inventory in Brazilian population. It was also evidenced
the complexity about the understanding of individual perception career barriers
process, as well reinforced that sociodemographic characteristics are potential
indicators for understanding this process. Furthermore, results demonstrated that
continuous development of skills by individuals to build their careers and their lives
favors employability perceptions and career satisfaction. With this research is
expected to contribute for development of strategies that positively influence
individual’'s cognitive aspects during the education course. Implications for future

research are discussed.

Keywords: Career Development. Career Barriers. Adaptability. Career Success.

Higher Education.
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1 INTRODUCAO

A relagéo entre individuos e mercado de trabalho tem sido tema de discusséo
presente tanto na literatura académica quanto na midia em geral. Dentre o0s
assuntos abordados, observa-se a gestdo de carreira, 0s seus significados e o0s
modelos emergentes (BENDASSOLLI, 2009; BRISCOE; HALL, 2006; CHANLAT,
1995; DUARTE; SILVA, 2013; EVANS, 1996; MAGALHAES; BENDASSOLLI, 2013;
SULLIVAN, 1999); a recomposicdo do vinculo entre as pessoas e o trabalho
(AMARAL et al., 2012; BROUSSEAU et al., 1996; CAVAZOTTE; LEMOS; VIANA,
2012); os aspectos de mercado de trabalho (BALTAR et al., 2010; DUTRA, 2000;
KREIN; SANTOS; NUNES, 2011; SANTOS; GIMENEZ, 2015); e, os empecilhos
percebidos que dificultam o progresso profissional (CARDOSO; MOREIRA, 2009;
LENT, BROWN; HACKETT, 2000; LONDON, 2014; SWANSON; WOITKE, 1997).

De forma geral, investigacGes sobre carreira e seu desenvolvimento vém ganhando
crescente importancia, sendo um campo cada vez mais relevante tanto para
empregados como para empregadores (KUIJPERS; SCHYNS; SCHEERENS, 2006).
Assume-se que diferentes percepcdes e acbes norteiam as escolhas especificas de
individuos que anseiam uma oportunidade de desenvolvimento da carreira. Teixeira
e Gomes (2005, p. 327), por exemplo, explicam que “os estudantes universitarios
concluem seus cursos com diferentes atitudes e expectativas frente ao futuro

profissional”.

Para Amaral et al. (2012), sdo perceptiveis as recentes mudancas no papel do
individuo em relacdo a carreira tendo em vista a instabilidade e a incerteza do
mercado de trabalho no pais. Considerando os ultimos periodos de crise econdmica
e financeira no Brasil, essa instabilidade foi ainda mais agravada. Os autores
afirmam que ha atualmente maior consciéncia de que os individuos sao
responsaveis por suas proprias carreiras, o que direciona a eles a responsabilidade
de planejamento e aprimoramento profissional. Logo, as pessoas se deparam hoje
com inumeros desafios profissionais, dentre eles a tarefa de desenvolver suas

carreiras em meio a tantas inconstancias no mercado de trabalho.

Ao considerar esse cenario de grandes conturbacdes no mercado de trabalho,
muitos questionamentos profissionais — que podem abalar de forma contundente as

crencas pessoais — tém sido cada vez mais recorrentes, como: “qual caminho
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profissional seguir?”, “como alcangar o que planejo?”; “como estar apto para o
cargo?”; “como conseguir o emprego?”, “como continuar no emprego?’, “‘como
adquirir mais conhecimento?”. Sabe-se que o caminho esperado apds a concluséo
dos estudos seria conseguir um emprego. Porém, Jannuzzi (2017) entende que essa
conquista tem sido cada vez mais dificil, principalmente para os jovens brasileiros

gue buscam uma oportunidade e ainda n&o possuem muita experiéncia.

Observa-se, assim, que 0 segmento juvenil é aguele que apresenta atualmente uma
das maiores taxas de desemprego. Apesar de a forca trabalhista jovem ter contado
com inUmeros avancos sociais e laborais nos ultimos anos, o segmento € um dos
que mais sofrem atualmente com a elevada taxa de desocupados' no pais
(SANTOS; GIMENEZ, 2015), considerando que o indice das pessoas com idades
entre 18 e 24 anos, em 2017, foi de 26,5% (IBGE, 2017b)?. Pelo fato do mercado de
trabalho nacional ser composto por grupos estruturalmente heterogéneos do ponto
de vista social e econébmico (OLIVEIRA; PRONI, 2016), a crise instaurada no pais

agrava ainda mais essa caracteristica.

De acordo com o Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio
Teixeira (INEP, 2017)%, a maioria dos estudantes concluintes da educac&o superior
brasileira é de cor® branca, solteira e mora com os pais e/ou parentes. Os dados do
Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE, 2017a)° indicam que a
populacéo de cor branca possui a maior taxa de ocupacéo® no mercado de trabalho
se comparada aos demais grupos (pardos e negros), e apresenta o valor de
rendimento médio superior ao valor médio geral. Além disso, esses dados
demonstram que, ao considerar os desempregados, a taxa de desocupacdo média
da populacéo branca é inferior a taxa média nacional (IBGE, 2017b). Tendo em vista
essas informacdes, pode-se inferir que 0s jovens negros e pardos sdo 0S mais

impactados com a recessao econdmica nacional.

! As pessoas desocupadas s&o aquelas sem trabalho na data de referéncia. A taxa de desocupacéo é
o percentual dos desocupados em relagédo as pessoas na for¢ca de trabalho (IBGE, 2017b).

% pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua referente ao Terceiro Trimestre de 2017,
divulgada pelo IBGE em 17 de novembro de 2017.

® Pesquisa realizada no Exame Nacional de Desempenho dos Estudantes em 2015 (INEP, 2017).
* Terminologia utilizada conforme o IBGE (2017b).

° Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua com o titulo Algumas caracteristicas da
forca de trabalho por cor ou racga, divulgada pelo IBGE em 23 de fevereiro de 2017.

® A taxa de ocupagdo é o percentual de pessoas ocupadas na data de referéncia em relacdo as
pessoas na forca de trabalho (IBGE, 2017b).
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Outros indicadores do IBGE (2017b) referentes ao terceiro trimestre de 2017
revelam importantes caracteristicas quanto ao sexo’ biolégico da populacdo que
esta inserida no mercado de trabalho brasileiro. As mulheres formam o maior grupo
de pessoas aptas ao trabalho, mas os homens sdo 0s que apresentam 0 maior
namero de pessoas ocupadas. Além disso, o percentual de populagédo desocupada e
a taxa de desocupacéo séo superiores entre as mulheres se comparados aos dos
homens (IBGE, 2017b).

Nessa conjuntura recente de diversas ressignificacdes da carreira, muitas pesquisas
tendem a direcionar o enfoque para aspectos positivos dessa configuracdo, tais
como a pluralidade de contextos de trabalho (ARTHUR, 1994; ARTHUR;
ROUSSEAU, 1996), o alto nivel de liberdade e mobilidade individual (HALL, 1976,
2002, 2004), o incentivo a autonomia e a criatividade (POEHNELL; AMUNDSON,
2002), o gerenciamento de carreira orientado por valores pessoais e pelo
autodirecionamento (BRISCOE; HALL, 2006) e a orientacdo profissional respaldada
pela autenticidade, equilibrio e desafios (MAINIERO; SULLIVAN, 2006; SULLIVAN et
al., 2009). E devido a isso que os estudos que exploram potenciais negativos de
carreira (como indecisdes profissionais, percepcdes de insucesso e, conforme o
enfoque deste trabalho, barreiras de carreira) sdo necessarios, tanto nos niveis de
andlise organizacional, como no nivel individual. Ao considerar esse ultimo nivel, por
exemplo, observa-se que a maior flexibilizacdo das relagdes de trabalho tem como
consequéncia relacbes efémeras trabalhistas, o que deixa o0s individuos mais
suscetiveis a vivenciarem experiéncias profissionais negativas, como a
discriminacéo e o assédio (SULLIVAN; BARUCH, 2009).

Diante do exposto, optou-se nesta pesquisa por discorrer sobre a carreira a partir da
perspectiva dos préprios individuos, relacionando-a com dimensdes tedricas que
vém sendo abordadas em inUmeras pesquisas, como a Teoria Social Cognitiva do
Desenvolvimento da Carreira (TSCDC) (GAINOR; LENT, 1998; LENT et al., 2005;
LINDLEY, 2005; MICHEL; HAYS; RUNYAN, 2015); os novos significados de carreira
(ANDRADE; KILIMNIK; PARDINI, 2011; DE ANDRADE et al., 2016; SA; LEMOS;
CAVAZOTTE, 2014; VASCONCELOS et al., 2010); as percepcdes de barreiras de
carreira (FARIA; TAVEIRA; SAAVEDRA, 2008; GONCALVES; CARDOSO, 2010;

! Terminologia utilizada conforme o IBGE (2017b).



17

TEIXEIRA; GOMES, 2005; WRIGHT et al.,, 2014); a adaptabilidade de carreira
(AMBIEL; HERNANDEZ; MARTINS, 2016; SAVICKAS; PORFELI, 2012); e, os
resultados alcancados na carreira (DE VOS; DE HAUW; VAN DER HEIJDEN, 2011;
GOUVEIA, 2011; SILVA, 2016).

Esta abordagem apresentara interfaces com a tematica do comportamento social,
perpassando por pressupostos dos processos cognitivos (ALVARO; GARRIDO,
2006). A cognicdo humana é concebida atualmente como um conceito amplo,
estando constantemente presente em estudos que vinculam os processos humanos
e as organizacles. As transformacdes no campo da ciéncia cognitiva perduraram
por anos e foram, assim, essenciais para o alcance de maior proximidade com o0s
estudos organizacionais (BASTOS, 2014).

A TSCDC sera explorada, sendo um desdobramento teérico da abordagem
cognitivista, qual seja a Teoria Social Cognitiva (TSC) (BANDURA, 1986). Na
TSCDC, as percepcoes que as pessoas tém de si proprias influenciam diretamente
em suas escolhas profissionais, e tendem a optar pelas atividades na carreira que
demonstrem mais confianca (LENT, BROWN; HACKETT, 1994). Além disso, a
formulacdo de objetivos de carreira, bem como a sua motivacdo, é influenciada
diretamente pelo nivel de interesse adquirido (CARDOSO, 2009; LENT, BROWN,;
HACKETT, 1994). Pesquisadores (LINDLEY, 2005; MICHEL; HAYS; RUNYAN, 2015)
vém utilizando essa abordagem para analisar atitudes e comportamentos face a

carreira; endossando, assim, 0s pressupostos basicos dessa perspectiva.

Fatores pessoais e contextuais sao observados como influentes da aprendizagem,
da autoeficacia e dos resultados alcancados. Logo, além de ter sido fundamentada
para explicar inUmeras questdes que envolvem a carreira, a TSCDC ¢é a vertente
tedrica em que os estudos sobre barreiras de carreiras mais tém sido desenvolvidos
(CARDOSO, 2009). Entende-se, pois, que as barreiras de carreira podem ser mais
bem compreendidas por meio das premissas dessa teoria (LENT, BROWN;
HACKETT, 1994, 2000).

Para entender a TSCDC, faz-se necessario a compreensdao do significado de
carreira. O termo é envolto em polissemia e ja se caracterizou, dentre outras
possibilidades, pela vinculagdo a um grupo profissional, pelo padrdo de posicdes e

cargos apresentados por uma organizacdo ou pelo conjunto de atividades e
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realizagbes conduzidas por um individuo no trabalho (VASCONCELLOS et al.,
2016). Esse conceito inclui-se no carater objetivo de classificagdo de carreira.
Ressalta-se, porém, que hoje a carreira € compreendida dentro de uma concepc¢ao
subjetiva, sendo definida como um conjunto de sentimentos, expectativas,
necessidades, comportamentos e outros aspectos cognitivos dos seres humanos
que se inserem em sistemas de trabalho. Nessa atual concepc¢ao, os individuos sao
agentes de suas préprias vidas, e o significado do trabalho torna-se transformador
da natureza, das pessoas em seu meio e de si mesmo. A carreira € vista, por
conseguinte, como mediadora nas relagbes entre sujeito, trabalho e sociedade
(CREED; HOOD, 2009).

O conceito de barreiras de carreira é apresentado por Swanson e Woitke (1997)
como as condi¢Bes percebidas pelos individuos que dificultam o desenvolvimento de
suas carreiras. O tema € escopo de inumeros estudos da atualidade, que sé&o
relevantes principalmente por elucidar sobre diferencas individuais e grupais (FARIA,
TAVEIRA; SAAVEDRA, 2008; GONCALVES; CARDOSO, 2010; LIPSHITS-
BRAZILER; TATAR, 2012), além de expor possiveis acfes que possam interferir no
processo cognitivo dos individuos para aumentar mecanismos de reflexao,
aprendizado, responsabilizacdo, dentre outros, sobre a carreira (TEIXEIRA; GOMES,
2005; URBANAVICIUTE et al., 2016; WRIGHT et al., 2014).

O estudo da adaptabilidade justifica-se pelas mudancas repentinas a luz do
desenvolvimento econdémico e social, que associadas ao desenvolvimento
tecnoldgico ininterrupto, tornam desejavel (ou até mesmo obrigatoria) a capacidade
de ajuste e de adaptacdo continua dos individuos (JOHNSTON, 2016). Dos atuais
profissionais, s&do exigidas competéncias que diferem substancialmente das
habilidades e do conhecimento requeridos pelas ocupacdes do século XX
(SAVICKAS et al., 2009). As percepcdes de empregabilidade e a satisfacdo com a
carreira inserem-se também nessa conjuntura e tém se tornado elementos de
analise cada vez mais relevantes (BARDAGI; HUTZ, 2010; PRASKOVA; CREED;
HOOD, 2015; ROTHWELL; HERBERT; ROTHWELL, 2008). Ressalta-se que essa
importancia é associada ndo apenas as organizacdes, mas também aos individuos,
principalmente no que tange ao ardiloso processo de desenvolvimento de suas

carreiras.
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A partir do exposto, a questdo motivadora deste estudo engloba a percepgéo
individual de discentes universitarios e finalistas no curso de graduacdo em
Administracdo. De acordo com o censo de 2003, esse curso ocupa o primeiro lugar
na quantidade de matriculas na educacédo superior no Brasil, o que pode ser
justificado pela combinag&o entre a ampla procura por vagas pelos alunos e o custo
relativamente baixo de implantagdo (PAULA; RODRIGUES, 2006). Devido a isso, 0
curso de graduacdo em Administracdo foi escolhido para a conducédo desta

pesquisa.

7

Um modelo tedrico € sugerido e hipoteses sdo definidas baseando-se em
argumentos tedéricos e empiricos. Em um primeiro momento, os resultados de
carreira (Empregabilidade e Satisfacdo) sdo as variaveis dependentes, em que
objetiva-se explica-las pelas percepcdes de barreiras de carreira. Na sequéncia,
busca-se explicar os resultados de carreira a partir da variavel independente
Adaptabilidade. Finalmente, almeja-se explicar a Satisfacio com a carreira
baseando-se na Empregabilidade, apresentando-se como variavel independente.
Propbe-se, pois, a seguinte problematica: como percep¢cbes de barreiras de
carreira e de adaptabilidade influenciam a empregabilidade e a satisfacdo na
carreira entre formandos em Administracdo em Instituicdes de Educacéo
Superior (IES)?

Como plano metodolégico, esta investigacdo caracteriza-se como uma pesquisa de
levantamento (survey) (COZBY, 2003) associada a técnica quantitativa (CRESWELL,
2003), tendo sido realizada com alunos vinculados a universidades e faculdades dos
estados do Espirito Santo e de Minas Gerais, caracterizando uma amostra de
caracteristica ndo probabilistica. Para a andlise dos dados obtidos, foram utilizadas
técnicas estatisticas descritivas e analises multivariadas, baseadas em Hair et al.

(2009), por meio de associa¢cbes dos construtos.

Explica-se, por fim, que a relevancia e a originalidade deste estudo estédo
respaldadas nas seguintes particularidades: a) contribuir para o desenvolvimento
dos estudos sobre carreira no Brasil, 0os quais séo, ainda, incipientes; b) investigacéo
da carreira pela perspectiva individual a partir da vinculacao da teoria de barreiras de

carreiras com as percepcoes de adaptabilidade, empregabilidade e satisfacéo, o que

irhA ampliar os poucos estudos existentes na academia que articulam essas

propostas tedricas; c) conexdo de tematicas relevantes da Psicologia Social com o
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campo da Administragdo, o que ird trazer uma maneira diferenciada de investigacao
se comparada as abordagens tradicionais na Administracéo; e, d) consideracdo de
tematicas que vém ganhando importancia cada vez maior no cenario atual de
turbuléncia, inquietacdes e angustias quanto aos aspectos sociais e econémicos no

mercado de trabalho.

Espera-se alcancar contribuicbes como a evidenciacdo da importancia de se
compreender crencas de estudantes ao fim de um curso de graduacdo. Almeja-se
contribuir para o direcionamento de estratégias renovadoras e especificas que
influenciem positivamente aspectos cognitivos dos individuos durante a trajetoria da
educacado. Além disso, aspectos de diversidade — como percepcdes de diferencas
quanto ao sexo e a cor — serdo retratados no contexto da carreira, 0 que ir4
contribuir para a reflexdo critica acerca da heterogeneidade estrutural do mercado
de trabalho brasileiro, das acdes de IES em torno dos estudantes e, de forma geral,

do pensamento atual e coletivo sobre as questfes inerentes a carreira.
1.1 OBJETIVOS

1.1.1 Objetivo Geral

Analisar como percepcdes de barreiras de carreira e aspectos de adaptabilidade
influenciam a empregabilidade e a satisfacdo na carreira entre formandos em

Administracdo em Instituicdes de Educacao Superior (IES).

1.1.2 Objetivos Especificos

Para alcancar o objetivo geral, os seguintes objetivos especificos foram definidos:

a) Levantar evidéncias de validade e precisao para a adaptacéo do Inventario de
Percepcéo de Barreiras de Carreira (IPBC) na populacao brasileira;

b) Verificar diferencas de percepcbes de barreiras de carreira em grupos
sociodemogréficos distintos;

c) Analisar a preditividade do construto barreiras de carreira sobre a
empregabilidade percebida e o nivel de satisfagdo com a carreira;

d) Analisar a preditividade do construto adaptabilidade sobre a empregabilidade

percebida e o nivel de satisfagdo com a carreira;
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e) Analisar a preditividade do construto empregabilidade percebida sobre o nivel

de satisfacdo com a carreira.

Esta dissertagcdo estd estruturada em seis capitulos. Apds a introducdo e os
objetivos, sdo explicados os embasamentos tedricos e empiricos que sustentaram
este estudo, bem como a definicdo das hipoteses que foram averiguadas. O terceiro
capitulo apresenta o percurso metodoldgico realizado. Posteriormente, os resultados
sdo exibidos e, no capitulo seguinte, sdo discutidos. Por fim, o sexto capitulo

apresenta as consideragdes finais da pesquisa.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo versa sobre elementos que servirdo como embasamento tedrico e
empirico por meio das seguintes tematicas: a) Teoria Social Cognitiva (TSC) e Teoria
Social Cognitiva do Desenvolvimento de Carreira (TSCDC); e, b) Aspectos diversos

de carreira que servirdo como objetos de estudo nesta pesquisa.

2.1 TEORIA SOCIAL COGNITIVA

A cognicdo humana caracteriza-se como uma classe de fen6menos central para o
entendimento dos processos organizacionais. Considera-se que linguagem,
pensamento, simbolos, regras, conceitos, dentre outros, desempenham ampla
importancia no cotidiano de pessoas que articulam suas a¢6es em torno de variados
objetivos organizacionais. Dois campos de producdo de conhecimento — estudos
sobre organizacdes e estudos sobre cognicdo — podem, assim, se unir para

compreender complexos e relevantes fendmenos humanos (BASTOS, 2014).

Até a primeira metade do século XX, os estudos sobre cogni¢cdo sofreram influéncia
da corrente behaviorista e da sua énfase no estudo do comportamento observavel
(BASTOS, 2014). A partir de 1960, verificou-se a ruptura com o behaviorismo e com
a forma com que se abordou previamente o estudo da mente. As criticas passaram a
guestionar a nao inclusdo de caracteristicas essenciais do ser humano como a
consciéncia, a subjetividade, a motivacéo e a intencionalidade. Assim, destacavam a
insuficiéncia de néo considerar a dimenséao cultural e social imbricada em qualquer

pensamento ou acdo humana (BASTOS, 2014).

Nesse processo, destaca-se a elasticidade do conceito de cogni¢cdo, que passou a
englobar além dos processos mentais superiores — como pensamento, consciéncia,
inteligéncia, raciocinio e criatividade — mas também outros fenbmenos como a
memoéria, a atencdo, as imagens mentais, o aprendizado e outros processos
inseridos na cognicdo social (BASTOS, 2014). Houve, pois, cada vez mais
reconhecimento da influéncia da mente na determinagédo do comportamento humano
— sendo esse o conceito basilar da TSC (ALVARO; GARRIDO, 2006).

A TSC define-se como uma perspectiva tedrica advinda da Psicologia Social
apresentada inicialmente por Bandura (1986), que ganhou reconhecimento explicito

por demonstrar a importancia dos processos mentais para as a¢cdes humanas e a
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influéncia que o individuo exerce sobre o seu meio. O autor defende um modelo de
determinismo reciproco triadico, em que o comportamento das pessoas, os fatores
cognitivos e outros fatores pessoais e as influéncias do ambiente agem de maneira
interativa e muatua como determinantes reciprocos. Em outras palavras, com o
determinismo reciproco, assume-se que 0s individuos sdo seres ativos capazes de
responder as influéncias ambientais, mas atuando de forma reflexiva e consciente

sobre 0 meio nos quais estéo inseridos (BANDURA, 1986).

A premissa basica da TSC €, destarte, que as atividades mentais do individuo,
denominadas processos cognitivos, sdo0 importantes para determinar o0
comportamento social. Tais processos incluem a percepcdo, o julgamento, a
lembranca, a resolucao de conflitos e a tomada de decisGes. Destaca-se que a TSC
ndo nega a influéncia de estimulos externos, contudo defende que o vinculo entre
estimulo e resposta ndo é neuroldgico nem mecanico. Nessa Visdo, 0S processos
cognitivos individuais intervém entre as respostas comportamentais e os estimulos
externos. Conclui-se, assim, que além dos individuos interpretarem de forma ativa o
significado dos estimulos, eles também selecionam as ac¢des a serem concretizadas
em respostas aos estimulos (MICHENER; DELAMATER; MYERS, 2005).

Alvaro e Garrido (2006, p. 262) justificam que “a teoria cognitiva social de Bandura
se baseia na ideia de que a pessoa € agente de seu proprio comportamento”. Os
individuos estdo enraizados em sistemas sociais, e as praticas desses sistemas
proporcionam estruturas e oportunidades para o desenvolvimento das pessoas;
porém, em contrapartida, acabam por impor limitacbes. Considerando essa
ambiguidade de influéncias, a TSC nega o dualismo entre uma estrutura social
desvinculada da atividade humana e a agéncia pessoal. Logo, assume-se a
perspectiva da agéncia para a adaptacdo, a mudanca e o autodesenvolvimento
(BANDURA, 2001, 2008).

De acordo com Bandura (1986), os seres humanos possuem capacidades basicas

gue permitem a capacidade de acao, as quais sdo descritas abaixo:

Quadro 1 — Capacidades de Acéo dos Individuos
(continua)

Capacidades Descricao

Dar sentido, continuidade e forma as experiéncias, e ainda

Simbélica - ) ) X
memoariza-las com o fim de antecipar acontecimentos.
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Capacidades Descricao

Vicaria Aprender mediante a observacdo do comportamento alheio.
. Guiar e motivar antecipadamente as acoes;

Previséo

Formar expectativas sobre as consequéncias dos atos.

Controlar os préprios pensamentos, sentimentos, acdes e
Auto Reguladora motivagoes;
Permitir substituir os controles externos por controles internos.

Auto Reflexiva Tomar consciéncia das experiéncias e pensamento proprios.

Fonte: Bandura (1986), citado por Alvaro e Garrido (2006).

Embora a TSC mostre-se uma teoria capaz de explicar a relacdo entre o processo
cognitivo e o contexto social, Michener, DeLamater e Myers (2005) sugerem
algumas limitacdes dessa perspectiva. Uma das desvantagens € que a teoria pode
simplificar a maneira pela qual as pessoas processam as informacdes. Outra
limitagdo € que os processos cognitivos ndo podem ser diretamente observaveis
uma vez que tém que ser inferidos de acfes e pensamentos humanos, o que pode
ocasionar dificuldades de aplicacdo em pesquisas empiricas. Os autores advertem,
no entanto, que “[...] a perspectiva cognitiva esta entre as abordagens mais
populares e produtivas da psicologia social” (MICHENER; DELAMATER; MYERS,
2005, p. 16).

Dentro da perspectiva da TSC insere-se a TSCDC, a qual sera relatada no topico a
seguir e que sera utilizada por explicar especificamente aspectos que sao inerentes

ao processo de desenvolvimento de carreira pelos individuos.

2.1.1 Teoria Social Cognitiva do Desenvolvimento de Carreira

Formulada por Lent, Brown e Hackett (1994), a TSCDC considera que tanto as
caracteristicas pessoais quanto as contextuais influenciam as experiéncias de
aprendizagem e as expectativas de autoeficacia e de resultado dos individuos. As
crencgas que o individuo tem de si mesmo e de seu contexto irdo leva-los a preferir
as atividades as quais se sintam mais confiantes. O interesse por essas atividades é
0 embasamento para a formulacdo de objetivos e a motivagdo comportamental para
buscar a concretizacdo do que se almeja alcancar (CARDOSO, 2009; LENT;
BROWN; HACKETT, 1994, 2000).

Nunes e Noronha (2009) registram que a TSCDC tem o seu embasamento em

pressupostos defendidos na TSC (BANDURA, 1986) em relacdo ao contexto de
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escolhas pelos individuos na carreira. ATSC e a TSCDC concordam com a ideia de
que as pessoas orientam-se no pensamento autorreferente para regular o0s
fenbmenos cognitivos como a motivacdo, o comportamento, a autoeficacia e as
expectativas de resultado. Além disso, de acordo com a TSCDC, é relevante a
presenca de outros fatores influentes na regulacdo do comportamento humano,
como os aspectos afetivos, bioldgicos e desenvolvimentais; o que destaca a relacéo
entre expectativas de resultado e aspectos pessoais e contextuais (LENT, BROWN,;
HACKETT, 1994, 2000; NUNES; NORONHA, 2009).

A visao geral da TSCDC “[...] enfatiza estes trés mecanismos cognitivos sociais que
sao relevantes para o desenvolvimento de carreira: 1) crencas de autoeficacia; 2)
expectativas de resultados; e, 3) representagcbes de metas” (LENT, BROWN,;
HACKETT, 1994, p. 83, traducdo nossa). A autoeficicia relaciona-se com as crencas
que o individuo possui sobre a sua capacidade de executar uma atividade. Ja as
expectativas de resultado sdo as crencas sobre as consequéncias observaveis e nao
observaveis das ac¢des, o que pode incluir aspectos sociais (aprovacdes de amigos e
familiares), fisicos (recompensas financeiras) ou de autoavaliacdo (satisfacao
prépria). Por fim, as representacdes de metas sdo estabelecidas com o intuito de
alcancar um resultado futuro a partir de uma acéo, ou de engajar-se em uma tarefa
(LENT;, BROWN; HACKETT, 1994).

Nessa perspectiva, 0S aspectos pessoais, contextuais e experienciais sado fatores
que antecedem a formacao da autoeficacia e das expectativas de resultado, além de
influenciarem o processo de escolha na carreira. Tais aspectos funcionam, pois,
cComo precursores sociais cognitivos e moderadores entre os construtos (LENT,
BROWN; HACKETT, 1994, 2000; NUNES; NORONHA, 2009). No quadro abaixo
estéo listados exemplos desses referidos aspectos:

Quadro 2 — Aspectos Precursores de Escolha na Carreira

(continua)
Aspectos Descrigao
Genética
, Sexo bioldgico
Pessoais ;
Cor ou etnia
Saude
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Aspectos Descricao
Condi¢des socioeconémicas (familiar ou do préprio individuo)
Cultura

Contextuais Sistemas de suporte

Barreiras percebidas
Préticas de socializacéo

Pessoais (sucesso ou insucesso)

Aprendizagem vicaria (percepcao de semelhantes)
Persuaséo verbal (feedbacks)

Indicadores fisiol6gicos (bom humor, ansiedade)

Experienciais

Fonte: Lent, Brown e Hackett (1994, 2000), Cardoso (2009) e Nunes e Noronha (2009).

Explicacbes sobre os interesses profissionais também s&do apresentados pela
TSCDC, em que sao compreendidos como as preferéncias, aversfes ou
indiferengcas no contexto da carreira. Os interesses sdo 0s maiores influentes no
momento da escolha de carreira e estao diretamente relacionados com as interacdes
do individuo com o ambiente — por exemplo, sdo moldados conforme pressfes
sociais e econbmicas. JA as percepcdes de autoeficacia e as expectativas de
resultado precedem a formacéo dos interesses profissionais. E improvavel, pois, que
uma pessoa tenha forte interesse profissional em determinada area em que ha
descrédito, baixa autoeficacia ou expectativas negativas de resultado (LENT,
BROWN; HACKETT, 1994, 2000; NUNES; NORONHA, 2009).

Ressalta-se, por fim, que a TSCDC explica a caracteristica de retroalimentacao entre
autoeficacia, expectativas de resultado e estabelecimento de objetivos, o que
demonstra o carater dindmico dessa perspectiva. Assim, esses construtos sao
fluidos e continuos ao longo da vida das pessoas. Estudos demonstram que a
fluidez € maior até o final da adolescéncia — periodo em que h& consolidacdo dos
interesses de carreira — e, apos essa faixa etaria, a revisdo dos construtos tende a
ocorrer em situacdes de grande transicdo na carreira (LENT, BROWN; HACKETT,
1994, 2000; NUNES; NORONHA, 2009).

A TSCDC tem sido utilizada em pesquisas empiricas que foram aplicadas em
diferentes areas e contextos. Contudo, serdo enfatizados neste trabalho os
resultados encontrados em pesquisas conduzidas em ambientes universitarios.
Gainor e Lent (1998) associaram a TSCDC com a identidade racial e estudaram a
relacdo entre os interesses, a autoeficacia e as expectativas de resultado de
universitarios negros, de ambos os sexos, de cursos variados. Os resultados

indicaram que as atitudes provenientes da identidade racial geraram efeito pequeno
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com as variaveis cognitivas e com os critérios de resultado, além de demonstrar que
as crencas de autoeficacia e de resultados anteviam os interesses profissionais e

esses, por sua vez, antecipavam as intencdes de escolha.

Lindley (2005) apresentou resultados do estudo realizado com universitarios acerca
da relacao entre escolhas realizadas de carreira e as principais variaveis da TSCDC,
incluindo autoeficacia, expectativas de resultados e barreiras percebidas. Foi
demonstrada, em consonancia com a teoria, forte relacdo entre as escolhas de
carreira e as pontuacfes mais altas de autoeficicia e de expectativas de resultados.
Outra pesquisa realizada com estudantes de diferentes universidades tinha como
objetivo examinar a utilidade da TSCDC na previsao de construtos como o interesse
pela area escolhida, a autoeficacia, as expectativas de resultados e o suporte e
barreiras sociais. Os resultados indicaram que o modelo produziu bom indice de

ajuste entre os dois sexos e as universidades (LENT et al., 2005).

Michel, Hays e Runyan (2015) pesquisaram atitudes e comportamentos de membros
de faculdades universitarias norte-americanas cuja funcdo era recrutar, educar e
desenvolver estudantes masculinos em programas de aconselhamento de
graduacéo dominados pelo sexo feminino. Aspectos cognitivos como a percepg¢ao de
oportunidades, barreiras e apoios foram identificados como fatores de analise. Como
resultado, houve identificacdo de impactos positivos e negativos em relacdo aos
estudantes masculinos, em que assumiam experiéncias de lideranca ou de
invisibilidade. Com o estudo, os autores promoveram a discussao acerca das
percepcbes de oportunidades vocacionais e educacionais, suportes e barreiras

guando homens inserem-se em profissdes predominantemente femininas.

Por fim, vale destacar os resultados encontrados em uma analise dos efeitos de
mecanismos cognitivos, demogréficos, afetivos, sociais e contextuais em relacdo ao
desenvolvimento da intencdo de empreender. Os dados foram coletados
globalmente, com a participacdo de 54 paises e milhares de respondentes.
Constatou-se que expectativas de carreira empresarial e crencas de autoeficacia
empreendedora possuem forte relacdo com a intencdo empreendedora. Foram
identificadas, ainda, fontes relevantes de autoeficacia empreendedora, como
experiéncias anteriores como donos de negocios, persuasdo dos meios de

comunicacdo e medo do fracasso. No tocante ao perfil institucional do pais e as
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fontes de autoeficacia empreendedora, verificou-se a existéncia de uma relacdo
moderada (FARASHAH, 2015).

Com o exposto, pressupde-se que as caracteristicas e as vivéncias do individuo,
pessoais ou contextuais, sdo fundamentais na formacdo de mecanismos cognitivos
relacionadas a carreira. Além disso, aspectos que influenciam diretamente o
comportamento possuem estrita relagdo com as crengas e os interesses individuais
desenvolvidos pela carreira escolhida. Evidencia-se, portanto, a importancia do
modelo proposto pela TSCDC, sendo ele adequado para explicar o problema

apresentado nesta pesquisa.
2.2 CARREIRA

2.2.1 Novas Concepgoes e Significagbes da Carreira

Questdes inerentes a carreira inserem-se no conjunto de interesses e preocupacoes
gue envolvem os individuos ao longo de suas vidas, sendo a tematica relevante na
literatura académica principalmente por assumir significados cada vez mais
especificos e contextualizados. Além disso, o tema exerce impacto ndo s6 para 0s
profissionais dos inimeros segmentos de atuacdo, mas também para as
organizacdes, tendo em vista a influéncia dessas em importantes aspectos de seus
membros, como o desempenho, a saltde e o bem-estar (MAGALHAES;
BENDASSOLLI, 2013; NEVES; TREVISAN; JOAO, 2013).

O conceito de carreira assumiu, ao longo do tempo, significados variados e
diferentes configuracdes, tendo sua origem no decorrer do século XIX, época em
gue havia predominancia de uma sociedade industrial capitalista liberal (CHANLAT,
1995; MAGALHAES; BENDASSOLLI, 2013). Assim como outras temaéticas
provenientes das ciéncias sociais, 0 conceito carrega certa ambiguidade por
colecionar uma diversidade de sentidos. Compreende-se, dessa forma, que toda
sociedade fornece caracteristicas sociais, culturais, econdmicas e politicas nas quais
as carreiras nascem, desenvolvem e morrem — 0 que caracteriza o carater
transformacional das significacbes e configuracbes das carreiras (BENDASSOLLI,
2009; CHANLAT, 1995).

Nessa concepcao, € importante contextualizar sobre os principais marcos histéricos

que envolvem os estudos sobre carreira e a sua relacdo com o trabalho. As
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caracteristicas do trabalho nos séculos XVIII e XIX eram pautadas em relacdes
institucionalizadas em torno dos sistemas de trabalho e do trabalhador. A
industrializacdo influenciou significativamente a forma em que eram realizadas a
divisdo e o controle social dos trabalhos, marcada pela padronizacdo de tarefas e
pelo controle de relacionamentos interpessoais. Ao operério, era destinada a
execucao das atividades; ao administrador, o planejamento das rotinas e acdes, 0
que fez surgir duas espécies paralelas de carreiras que perpassaram por muitos
anos (MAGALHAES; BENDASSOLLI, 2013).

A partir do século XIX, o avanco na carreira ocorria por meio da ascensao vertical na
hierarquia da empresa ou por aspectos como tempo de trabalho e experiéncia. O
percurso profissional era determinado, em maior parte, pelas organizacdes e menos
pelos individuos (BORGES; DE ANDRADE, 2014; MAGALHAES; BENDASSOLLI,
2013). Nesse momento, a carreira apresentou caracteristicas embasadas nos
estudos de Weber (1999), tendo sido o precursor das analises sobre a natureza
burocratica da carreira. Nessa perspectiva, a carreira era considerada como uma
trajetéria do individuo, mas determinada pela organizacdo por meio de regras,
procedimentos e hierarquia (MAGALHAES; BENDASSOLLI, 2013).

De acordo com Chanlat (1995), nas sociedades industrializadas, as carreiras podem
ser reagrupadas em dois modelos principais que englobam caracteristicas
elementares, quais sejam: o modelo tradicional e o modelo moderno. O primeiro
modelo vigorou até os anos de 1970 e incluiu ideias de que a carreira era feita por
um homem pertencente aos grupos dominantes socialmente. Era marcada pela
estabilidade, progressao linear vertical e divisdes de sexo, além de ser determinada
pelas organizagdes. Em contrapartida, o modelo moderno, desenvolvido a partir dos
anos 1970, abarcou pressupostos menos tradicionalistas e resultantes de mudancas
sociais, tais como elevagao dos graus de instrucdo, universalizagao do tecido social,
feminizagdo do mercado de trabalho, aumento dos direitos individuais, flexibilizagéo
do trabalho e globalizacdo da economia. Esse modelo mais recente pauta-se na
instabilidade, descontinuidade e horizontalidade (CHANLAT, 1995).

No modelo tradicional, a maioria das pessoas enxergava a carreira COmo uma
extensa escada, em que o individuo deveria encontra-la ao ingressar no mercado de

trabalho e subir os degraus para assumir niveis mais altos de responsabilidade,
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status e salario. Contudo, as concepcdes atuais de carreira ndo podem mais ser
comparadas a uma escada, mas sim a uma espiral (EVANS, 1996). Admite-se que
os individuos “[...] ndo se véem apenas com uma unica carreira, mas sim com duas,
ou trés, ou até quatro carreiras diferentes durante o curso de suas vidas” (EVANS,
1996, p. 17). Neves, Trevisan e Joao (2013) admitem que a empregabilidade e os
vinculos de curta duracdo inserem-se nesta nova realidade no campo do trabalho, e

nao mais no emprego conquistado para toda a vida.

E nesse contexto de variadas significacbes da carreira que Duarte e Silva (2013)
apontam que O construto passou por inumeras evolucdes ao longo do tempo,
destacando que “da proeminéncia da organizacdo sobre o individuo, que
predominou na maior parte do século XX, emergiu uma compreensdo inversa,
sustentada nas trajetérias e escolhas individuais” (DUARTE; SILVA, 2013, p. 736).
Sullivan (1999, p. 457, traducdo nossa) complementa, ao afirmar que “a forma como
enxergamos a carreira mudou drasticamente”. Cavazotte, Lemos e Viana (2012, p.
165) concordam e destacam que “a literatura que discute a configuragao atual das

carreiras destaca uma transformacéo substantiva em sua estrutura”.

Assim, ainda considerando as transformagfes na carreira, as organizacoes
passaram nas ultimas décadas por inUmeras mudancas em suas operacdes, 0 que
evidenciou a importancia da atuacdo do individuo e de sua avaliacao sobre a prépria
carreira. Houve modificagcdo, portanto, das possibilidades identificadas pelas
pessoas para a construcdo de suas carreiras no ambiente organizacional. Dessa
forma, a carreira organizacional técnico-cientifica, associada a ascensado na escala
hierarquica, aos beneficios crescentes e as promocfes, ndo se torna mais
adequada, uma vez que nem sempre valoriza qualidades como a iniciativa, a
reflexividade ou a criatividade (PINHO; KILIMNIK; ANDRADE, 2015).

Busca-se, enfim, uma definicdo atual e integrativa de carreira, sendo coerente com
as transformacgdes nas quais as relacdes de trabalho estiveram inseridas. A carreira
contemporénea envolve expectativas, comportamentos, cogni¢cdes, necessidades e
sentimentos dos individuos, e esses participam de um processo que abarca o
autodesenvolvimento orientado por propésitos de vida e de trabalho, sendo ambos
mediados pelo mercado de trabalho (CREED; HOOD, 2009). A carreira €, portanto,

“[...] um construto multidimensional influenciado por fatores de ordem psicolégica,
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social, econdmica e pelas circunstancias concretas vivenciadas pelo individuo ao
longo de seu ciclo de vida” (MAGALHAES; BENDASSOLLI, 2013, p. 440).

Essa definicdo deu ensejo a modelos emergentes de carreira que sao considerados
na literatura cientifica sobre o tema (MAGALHAES; BENDASSOLLI, 2013). De
acordo com Inkson (2007) e Magalhdes e Bendassolli (2013), as configuracbes
atuais de carreira podem ser divididas em cinco modelos principais, sendo eles: 1)
carreira sem fronteiras (ARTHUR, 1994; ARTHUR; ROUSSEAU, 1996); 2) carreira
proteana (HALL, 1976, 2002, 2004); 3) craft career (POEHNELL; AMUNDSON,
2002); 4) carreira portfolio (BRISCOE; HALL, 2006); e, 5) carreira multidirecional
(MAINIERO; SULLIVAN, 2006; SULLIVAN et al., 2009). O quadro abaixo demonstra

alguns pressupostos teoricos dessas perspectivas de carreira:

Quadro 3 — Abordagens Contemporaneas de Carreira

Abordagem Caracteristicas Principais

Mobilidade e flexibilidade nos arranjos de trabalho
Pluralidade de contextos de trabalho

Individuos atravessam fronteiras e barreiras
Emprego em tempo parcial

Teletrabalho

Empregos temporarios

Carreira sem
Fronteiras

Individuo estd no comando, e ndo as organizagdes
Crescimento da liberdade e da flexibilidade

Alto nivel de mobilidade

Carreira Proteana Aprendizado continuo, autodirecionamento

A empregabilidade favorece o sucesso

Ser humano integral, e ndo apenas no trabalho
Sucesso psicoldgico e satisfacdo pessoal no trabalho

Carreira como arte

Os individuos sao artesaos

Craft Career Esforgo criativo

Expressividade e capacidade de integrar técnicas
Autonomia, criatividade, invencgéo, sensibilidade

Flexibilizag&o das identidades pessoais

Gerenciamento orientado por valores e autodirecionamento
Carreira Portf6lio Flexibilizacdo das areas do conhecimento individual
Diversificacdo de atividades profissionais

Empenho em acdes e atividades diversificadas pelo individuo

N&o linearidade das experiéncias profissionais
Carreira Orientacao pela autenticidade, equilibrio e desafios
Multidimensional Flexibilizagc&o e dinamicidade de acéo individual
Revisao e alteracdo continua de objetivos profissionais

Fonte: Magalh&es e Bendassolli (2013) e Sullivan e Baruch (2009).
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Essas abordagens evidenciam o compromisso dos individuos em realizar atividades
autogerenciadas para criar opgdes diversificadas de atuagao, que lhes permitam
alcancar os seus objetivos e a empregabilidade. Conclui-se, pois, que além de
direcionar o conceito de carreira para algo dinamico e fluido (antes hierarquizada e
rigida), ha também a reducéo da responsabilidade das organiza¢fes pela carreira do
empregado e direcionamento substancial desta responsabilidade ao proprio
individuo, ja que ele € quem assume a maior parcela dos riscos (PINHO; KILIMNIK;
ANDRADE, 2015).

Destaca-se, por fim, que os individuos assumem crescentemente a responsabilidade
de desenvolver suas proprias carreiras (OLIVEIRA et al., 2009). Conforme Amaral et
al. (2012), apés as mudancas recentes do mercado, os individuos passaram a gerir
sozinhos as suas carreiras. Teixeira e Gomes (2005, p. 327) explicam que “a deciséo
de carreira ndo se limita a escolha de um campo especifico de atuacdo dentro da
profissdo, mas implica também na preparacdo e na determinacéo do individuo para

implementar seus projetos”.

Diversos estudos empiricos estdo sendo desenvolvidos sobre essa temética.
Vasconcelos et al. (2010) envolveram respondentes em uma investigagdo cujo
objetivo era identificar e discutir ancoras de carreira percebidas. Os sujeitos de
pesquisas eram nascidos a partir de 1978, todos com graduacdo completa e no
minimo trés anos de formados, de ambos os sexos. As evidéncias identificadas
revelaram que a ancora com maior destaque foi estilo de vida, o que demonstra que
0s participantes buscam oportunidades de trabalho nas quais seja possivel conciliar
necessidades pessoais, familiares e de carreira. Na sequéncia, a ancora mais citada
foi a criatividade empresarial, a qual remete as novas significacdes de carreira. Os
autores destacam o modelo de autogestdo da carreira e as diferentes formas que ela

pode assumir de acordo com a necessidade e a criatividade do individuo.

Em outro estudo, realizado por Andrade, Kilimnik e Pardini (2011), foi desenvolvida
uma investigacdo em que uma das finalidades era verificar se os valores e as
atitudes dos participantes sdo mais aderentes as caracteristicas da carreira
tradicional ou da carreira proteana. Os sujeitos de pesquisa foram alunos de
graduacdo e pos-graduacdo em Administracdo. Os resultados indicaram maior

inclinacdo dos sujeitos de pesquisa aos valores da carreira proteana, refletindo a
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valorizagdo do autogerencimento e da satisfagdo. Além disso, o0s autores
observaram que os participantes percebem a carreira como desafiante e arriscada, e

a maior satisfacéo vincula-se ao sentimento de realizacdo pelo trabalho executado.

Em uma pesquisa recente, o autogerenciamento e o direcionamento para valores
foram analisados em uma amostra de estudantes de uma universidade federal da
regido sudeste brasileira. Um dos objetivos foi compreender a preditividade dessas
dimensbes tendo em vista aspectos psicolégicos e sociodemograficos. Pelos
resultados, observou-se que os preditores mais comuns do autogerenciamento séo a
abertura para experiéncia, a conscienciosidade e o controle interno; e do
direcionamento de valores sdo a socializacdo e a abertura para experiéncia
(BORGES; DE ANDRADE, 2014).

O tema foi também inserido em uma investigacdo em que se buscou compreender
as caracteristicas proteanas e afetivas vinculadas a carreira de estudantes de
graduacédo do curso de Psicologia, inseridas em instituicbes localizadas no sudeste
brasileiro. AlImejou-se ainda explorar como o plano de carreira foi influenciado pelo
comportamento exploratorio, personalidade e autoeficicia. Verificou-se que
caracteristicas de personalidade como neuroticismo, extroversdo, abertura para
experiéncias e conscienciosidade, além da autoeficacia e do comportamento
exploratério, foram verificadas como preditoras do autogerenciamento e do
direcionamento para valores, sendo condizentes com as orientagdes recentes de
carreira (DE ANDRADE et al., 2016).

S4a, Lemos e Cavazotte (2014), a fim de contribuir para o entendimento das
expectativas de carreira dos entrantes atuais no mercado de trabalho, conduziram
uma pesquisa com jovens. Para tanto, consideraram a literatura sobre o conceito
tradicional e as novas significacdes de carreira. Os resultados demonstraram que
aspectos tanto das carreiras tradicionais (crescimento vertical na empresa,
remuneracao atraente, treinamentos promovidos pela empresa, reconhecimento,
seguranca) quanto das modernas configuracbes de carreira (expectativa de rapida
ascenséo, flexibilidade, qualidade de vida, satisfacdo, desafio, autonomia) foram
percebidas nas expectativas dos sujeitos de pesquisa. Por misturar caracteristicas e

significados distintos de carreira, 0s autores advertem que 0s resultados trazem mais
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indagac6es ao campo, e sinalizam o quanto é complexa a missao de responder aos

anseios dos novos profissionais.

Nessa perspectiva, torna-se evidente que existem caracteristicas particulares
inerentes aos jovens que estdo constituindo o mundo corporativo. E relevante, por
isso, a busca pelo entendimento de como esse grupo percebe as barreiras de
carreiras e de que forma essas barreiras contribuem ou néo para a empregabilidade
e a satisfacdo, além de como os recursos de adaptabilidade contribuem para a
empregabilidade e a satisfacdo com a carreira. Almeja-se, portanto, clarificar essas
guestdes. O tépico a seguir contextualiza sobre aspectos atuais de carreira tendo o

enfoque no mercado de trabalho brasileiro.

2.2.2 Contexto Atual do Mercado de Trabalho e Diversidade

As diversas transformacdes que vém afetando o mundo corporativo, principalmente
nas ultimas décadas, sdo cada vez mais perceptiveis. As ressignificacdes do vinculo
entre individuo e trabalho vém sendo abordadas de maneiras diversas na academia.
Dentre as inimeras mudancas, pode-se mencionar a crescente preocupacao com a
empregabilidade, a instabilidade das relacdes empregaticias, a competicdo acirrada
nos espacos de trabalho e a ruptura dos individuos com as carreiras organizacionais
(BALASSIANO; COSTA, 2006; CAVAZOTTE; LEMOS; VIANA, 2012; DUTRA, 2000).

Ao considerar o contexto atual do mercado de trabalho e do desenvolvimento da
carreira, torna-se relevante refletir sobre como o0s jovens brasileiros estdo se
inserindo nesse cendrio de tantas particularidades. Santos e Gimenez (2015)
observaram intensas alteracées nos ultimos anos nas condicdes de insercdo no
mercado de trabalho brasileiro pelos jovens. Os autores indicam, por exemplo, os
avangos no contexto de trabalho, as melhorias sociais e, mais recentemente, a
desaceleragdo da economia nacional e do ritmo da oferta de empregos. Salientam
ainda que outros fatores, como as mudancas recentes do padrdo demografico no
pais, bem como o impacto de politicas voltadas para o mercado de trabalho e para a
protecdo social, estdo influenciando de maneira inequivoca as condicdes e as

formas pelas quais os jovens estédo se inserindo no contexto laboral.

Os jovens constituem um segmento da forga trabalhista com elevada vulnerabilidade

social e apresentam, historicamente, alta taxa de participacdo no mercado de



35

trabalho brasileiro. As caracteristicas do mercado de trabalho nacional, bem como
do processo de inclusdo de jovens nesse mercado, sdo produtos do historico
concentrador e excludente de desenvolvimento econdmico no pais, que apresenta
altos indices de desigualdade regional, econbmica e social. Aléem disso, a taxa
elevada de participagdo laboral dos jovens no Brasil esteve associada a exploragdes
de trabalho degradantes, com influéncias negativas sobre a educacao desse grupo
(SANTOS; GIMENEZ, 2015).

Muito embora tenham ocorrido mudancas, sdo visiveis 0s aspectos relacionados a
insercao de pessoas com caracteristicas especificas no mercado de trabalho. Nesse
sentido, tais caracteristicas facilitam a entrada de alguns grupos, mas dificultam a
entrada profissional de outros grupos. Uma pesquisa realizada pelo Instituto
Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira (INEP, 2017)
envolveu 447.056 estudantes concluintes da educacéo superior de cursos diversos,
e foram identificadas estas caracteristicas quanto ao perfil socioeconémico: 59,9%
se consideram brancos, seguidos de pardos (30,1%) e negros (7,7%); 25% possuem
renda familiar de 1,5 a 3 salarios minimos, seguidos de 21% de 3 a 4,5 salérios
minimos; 68,9% sédo solteiros, seguidos de 23,9% casados; 56,6% moram com 0S
pais e/ou parentes; 33,8% séo os primeiros na familia com formacéo universitaria;

48,9% trabalham 40 horas ou mais por semana.

No tocante ao contexto financeiro e econdmico, houve nas Ultimas décadas
mudangas no processo em que 0S jovens se inserem no mercado de trabalho
(BALTAR et al., 2010; KREIN; SANTOS; NUNES, 2011; SANTOS; GIMENEZ, 2015).
O processo de transicdo demogréfica brasileira, que contou com a diminuicdo da
taxa de natalidade e do ritmo de aumento da populacdo no pais, iniciou-se ao final
dos anos de 1960, mas somente a partir dos anos 2000 resultou em significativa
reducdo da populacdo jovem em idade economicamente ativa. Assim, 0s impactos
favoraveis desse processo, somados as politicas sociais, influenciaram para a
elevacdo do crescimento econdmico. Logo, os jovens contaram com melhorias
significativas em aspectos sociais e de trabalho (SANTOS; GIMENEZ, 2015).

Entre o periodo de 2004 a 2010, o crescimento econdmico no pais provocou
impactos positivos, como a geracdo de empregos, o crescimento dos trabalhos

formais, o aumento dos salarios, a diminuicdo do desemprego e a queda de
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ocupacoes informais (BALTAR et al., 2010; KREIN; SANTOS; NUNES, 2011;
SANTOS; GIMENEZ, 2015). Nos anos seguintes, de 2010 a 2013, os dados
demonstrados pelo IBGE indicaram uma tendéncia semelhante. No entanto,
indicadores de anos mais recentes (2014 a 2015) apontaram para a diminuicdo da
populacdo que possui ocupacgdo nas metropoles, além do aumento do desemprego e
da estagnacdo do processo que amplia a formalizacdo dos postos de trabalho
(SANTOS; GIMENEZ, 2015).

Considerando a recente estagnacao econdmica brasileira, Santos e Gimenez (2015,
p. 159) entendem que “[...] a reducéo do peso dos jovens e de sua taxa de atividade
nao foi capaz de evitar uma forte elevacdo do nimero de desocupados, maior do
que para o conjunto dos ocupados [...]". Dessa forma, o segmento juvenil, o qual
possui atualmente uma das maiores taxas de desemprego, € um dos que mais sofre
as influéncias negativas pela continuidade da crise econémica nacional (SANTOS;
GIMENEZ, 2015).

Indicadores do IBGE (2017b) referentes ao terceiro trimestre de 2017 revelaram que
a taxa de desocupacédo no Brasil chegou a 12,4%, o que totalizou 13 milhdes de
pessoas desempregadas, e apresentou elevacdo de 0,6% ao comparar com 0
terceiro trimestre do ano anterior. Esses indices representam taxas elevadas de
desemprego, além de um aumento significativo em relagdo aos periodos anteriores,

conforme demonstrado na Tabela 1.

Tabela 1 — Taxas Médias de Desocupacao no Brasil (2012 a 2017)

indice Geral | Brasil

- 2012 2013 2014 2015 2016 2017
3° Trimestre / Ano

% 7,1 6,9 6,8 8,9 11,8 12,4

Fonte: IBGE (2017b).

Em relacdo aos jovens, a taxa de desocupacdo das pessoas com idades entre 18 e
24 anos chegou a 26,5%, sendo patamar elevado se comparado a média total no
periodo (12,4%). Para outras faixas de idade, os indices séo inferiores: 11,3% para
pessoas com 25 a 39 anos; 7,4% para 40 a 59 anos; e, 4,3% para 60 anos ou mais
(IBGE, 2017b). Na sequéncia sdo demonstrados os indices com o evidente aumento

nos ultimos anos:
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Taxa de Desocupacao |
Brasil 2012 2013 2014 2015 2016 2017
3° Trimestre / Ano
18 a 24 anos (%) 14,4 15,1 15,3 19,7 25,7 26,5
25 a 39 anos (%) 6,7 6,6 6,4 8,6 10,9 11,3
40 a 59 anos (%) 3,7 3,4 3,4 4.6 6,7 7,4
60 anos ou mais (%) 1,7 1,8 1,9 2,7 3,6 43

Fonte: IBGE (2017b).

No tocante as caracteristicas de cor ou raca da forca de trabalho brasileira, a
Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (PNAD), divulgada pelo IBGE (2017a)
referente ao Ultimo trimestre de 2016® indicou que as pessoas de cor branca,
embora ndo constituissem o maior grupo na populacao total do Brasil e na forca de
trabalho, compreenderam o maior percentual da populacdo ocupada com 46,2%,
seguidos dos pardos com 43,9% e dos negros com 8,9%. Quanto ao rendimento
médio real habitual®, o valor médio da renda dos brancos (R$2.660) foi superior ao
valor médio geral (R$2.043), enquanto para pardos (R$1.480) e para negros
(R$1.461), os valores foram abaixo dessa média.

Nas Tabelas 3 e 4, diversos indicadores do IBGE (2017b) mais recentes apresentam
outros detalhes do mercado de trabalho brasileiro, incluindo a cor e 0o sexo dos

individuos.

Tabela 3 — Caracteristicas de Cor do Mercado de Trabalho em 2017
(continua)

Populacdo em Idade para Trabalhar

: . —_— Frequéncia Relativa (%
(14 anos ou mais de idade) | 168,7 milhdes a (%)

Pardos | 78,1 milhdes 46,3
Brancos | 74,6 milhGes 44,2
Negros | 14,7 milhdes 8,7

Nivel da Ocupacéo* | Taxa Média = 54,1% Frequéncia Relativa (%)

Brancos 56,5
Negros 55,5
Pardos 51,6

® Data-base da Gltima PNAD gue relaciona caracteristicas da forca de trabalho por cor ou raga, com
periodicidade anual, divulgada pelo IBGE em 23 de fevereiro de 2017.

® Trata-se do rendimento bruto real médio que é recebido habitualmente nos trabalhos em que as
pessoas ocupadas apresentavam na data (IBGE, 2017a).
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Populacédo Desocupada | 13 milhbes Frequéncia Relativa (%)
Pardos | 6,8 milhbes 52,6
Brancos | 4,7 milhdes 35,6
Negros | 1,5 milhdes 11,1
Taxa de Desocupacdo | Taxa Média = 12,4% Frequéncia Relativa (%)
Negros 15,1
Pardos 14,5
Brancos 9,9

Fonte: IBGE (2017b).
Nota: *Percentual de pessoas ocupadas em relacdo as pessoas em idade para trabalhar (IBGE,
2017h).

As pessoas de cor parda apresentam, ao final do terceiro trimestre de 2017, o maior
grupo em idade para trabalhar no Brasil. O nivel da ocupagdo é maior, porém, para
as pessoas de cor branca. A populacdo desocupada é formada em sua maioria por
pardos, obtendo diferenca significativa acima do grupo de brancos, que formam o
segundo maior grupo. J4 a taxa de desocupacao € maior entre 0os negros, estando
aproximadamente trés pontos percentuais acima da meédia nacional. Os pardos
aparecem como 0 segundo maior grupo, com dois pontos percentuais acima da
média. Por fim, os brancos, que constituem o menor grupo e possuem a taxa abaixo

da média do pais.

Tabela 4 — Caracteristicas de Sexo do Mercado de Trabalho em 2017

Populacdo em Idade para Trabalhar a .
(14panogs ou mais de i%ade) | 168,7 milhdes Frequéncia Relativa (%)
Mulheres | 88,2 milhdes 52,3

Homens | 80,5 milhbes 47,7

Nivel da Ocupacéo | Taxa Média = 54,1% Frequéncia Relativa (%)
Homens 64,1

Mulheres 45,0
Populacdo Desocupada | 13 milhdes Frequéncia Relativa (%)
Mulheres | 6,6 milhdes 50,7

Homens | 6,4 milhbes 49,3

Taxa de Desocupacdao | Taxa Média = 12,4% Frequéncia Relativa (%)
Mulheres 14,2

Homens 11,0

Fonte: IBGE (2017b).

Verifica-se que, das pessoas aptas ao trabalho conforme a idade, as mulheres
formam o maior grupo. A situagdo é contraria, porém, quando se compara o nivel da
ocupacdo no mercado de trabalho. Esse indice aponta diferencas significativas entre

0S sexos, sendo o dos homens dez pontos percentuais acima da meédia nacional, e o
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das mulheres aproximadamente 10 pontos abaixo. O indice de populacdo
desocupada demonstra que as mulheres superaram os homens. Em referéncia a
taxa de desocupacdo, também ha diferentes significativas, em que as mulheres

estdo aproximadamente dois pontos percentuais acima da média (IBGE, 2017b).

Os dados expostos séo relevantes para evidenciar as dificuldades no mercado de
trabalho que sao enfrentadas por grupos de pessoas tendo em vista suas
caracteristicas sociodemograficas. Percebe-se, assim, que as diferencas individuais
exercem impacto sobre as relagdes trabalhistas. Devido a isso, considerando que o
mercado de trabalho no Brasil é profundamente heterogéneo, em que existe, por
exemplo, condi¢cdes de subdesenvolvimento dos mercados de trabalho (OLIVEIRA;
PRONI, 2016), estudos que impulsionam reflexdes criticas acerca dessa
caracteristica merecem destaque devido a relevancia e urgéncia do tema. O tépico
seguinte caminha nessa direcdo e abarca conceitos que englobam condi¢bes

adversas que dificultam o individuo em seu desenvolvimento profissional.

2.2.3 Barreiras de Carreira

O conceito de barreiras de carreiras originou-se nas décadas de 1970 e 1980, no
contexto em que se buscava investigar as particularidades do desenvolvimento da
carreira das mulheres. Ao longo dos anos, as investigacbes se expandiram e
passaram a considerar as praticas que promovem a igualdade de oportunidades
para as diversas populagdes que possuem maiores riscos de sofrerem preterimento
na carreira devido a condi¢cdes diversas como raca, etnia, sexualidade, religido,
economia e saude (CARDOSO, 2009).

Cardoso (2009) explica que os estudos pioneiros sobre o tema ndo apresentavam
consenso quanto aos principais conceitos, e a multiplicidade de definicbes e
tipologias fez emergir duas perspectivas distintas: a primeira com a defesa da
dicotomizagdo das barreiras como internas ou externas aos individuos; e, a
segunda, com a explicagdo sobre as taxonomias com multiplos componentes.
Atualmente, porém, o autor entende que, principalmente pela falta de comprovacéo
empirica de outras propostas, foi alcancado o consenso da consideracdo da

taxonomia interno e externo.
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De acordo com Swanson e Woitke (1997, p. 446, tradugdo nossa), barreiras de
carreira podem ser definidas como “[...] acontecimentos ou condi¢cdes, seja no
interior do individuo ou no seu contexto, que lhe dificultam o progresso na carreira”.
E complementam: “as barreiras ndo sao impenetraveis, e podem ser superadas,
porém com diferentes graus de dificuldade de acordo com a natureza da barreira
especifica e as caracteristicas do individuo” (SWANSON; WOITKE, 1997, p. 446,
traducdo nossa). Para Cardoso, barreiras de carreira sdo todas as condi¢cdes, no
individuo ou no seu contexto, que dificultam a progressdo ou o desenvolvimento da
carreira (CARDOSO, 2009). London (2014) também explica que barreiras de carreira
referem-se aos acontecimentos com potencial elevado de afetar negativamente a
progressao na carreira, podendo ser resultantes de fatores internos ou externos ao

individuo.

Os estudos que envolvem o processo de percepcdo de barreiras de carreira
ganharam destaque ao final do século XX, com os grupos de pesquisa liderados por
Jane L. Swanson (SWANSON; DANIELS; TOKAR, 1996; SWANSON; WOITKE,
1997). Baseados na abordagem da TSCDC, os pesquisadores defendiam que o
processo em que as pessoas consideravam o quanto uma barreira poderia dificultar
0 progresso da carreira tende a ocorrer em duas etapas. Na primeira etapa, 0s
individuos avaliam a probabilidade de ocorréncia a eles préprios de uma
determinada barreira, percebida em seu exterior, caracterizando uma expectativa de
resultado. Em caso positivo, a segunda etapa leva os individuos a reflexdo se sera
possivel superar a barreira percebida, caracterizando uma expectativa de
autoeficacia (CARDOSO, 2009; SWANSON; DANIELS; TOKAR, 1996; SWANSON;
WOITKE, 1997). Durante esse processo, observava-se que aqueles que possuiam
expectativas de autoeficacia elevadas, costumavam minimizar as dificuldades
percebidas e perceber um menor nimero de barreiras. Em contrapartida, aqueles
com expectativas de autoeficacia baixas, percebiam maior nimero de barreiras,
colocando-as como limitadoras do desenvolvimento da carreira (CARDOSO, 2009;
CARDOSO; MOREIRA, 2009).

Conforme entendimento de Swanson e Woite (1997), esse processo possui
implicacdes relevantes, como saber o quanto uma pessoa acredita que uma barreira
irA impactar em sua carreira, ou a crenca sobre o quanto a barreira € presente em

sua vida. Ainda, as crencas de que uma barreira dificilmente ira acarretar em



41

dificuldades no progresso da carreira podem ocorrer porque o individuo acredita que
h& baixa possibilidade de ocorréncia da barreira ou porque a barreira ira ocorrer,
mas que ele tera condi¢cdes de supera-la. Essa distincdo insere-se no contexto da
abordagem social cognitiva e inclui nas relacbes de barreiras percebidas outras
variaveis que sao essenciais para compreender o0 conceito, como a autoeficicia e a
autoestima (SWANSON; WOITE, 1997).

Lent, Brown e Hackett (2000) explicam que a percepcdo de barreiras envolve
expectativas de resultado a curto prazo que provocam influéncias em expectativas
de resultado a longo prazo. Cardoso (2009) considera, nessa perspectiva, que duas
pessoas gque apresentam as mesmas expectativas de resultado a longo prazo
podem ter percepc¢bes diferenciadas face ao alcance do objetivo, uma vez que
possuem diferentes expectativas de resultado a curto prazo.

Pesquisas empiricas recentes sobre barreiras de carreira vém sendo realizadas com
frequéncia sob a ética de jovens. Uma investigacao realizada por Teixeira e Gomes
(2005) envolveu estudantes em fim de curso universitario de uma instituicdo publica
brasileira, em que foram verificadas as seguintes variaveis como preditoras da
decisdo de carreira: percepcao de oportunidades profissionais, autoeficacia
profissional, clareza de autoconceito, exploracdo de informacdo, apoio percebido
para a profissdo e baixa percepcao de barreiras. Desses fatores, concluiu-se que a
percepcao de oportunidades, a autoeficicia profissional e a clareza de autoconceito
foram as mais influentes. Os autores sugerem que as universidades busquem
promover com mais énfase o autoconceito e a autoeficacia junto aos alunos e que
oferecam atividades para desenvolver metas profissionais, levando-os, assim, a
maior reflexdo e responsabilizagdo sobre o caminho percorrido na universidade e no

mercado de trabalho.

Outro estudo sobre o tema articulou percepcdes de barreira e diversidade com
estudantes de Portugal no ultimo ano do ensino médio. A finalidade era analisar
diferencas individuais face ao grupo sexual em relagcdo ao processo de exploracéo e
nivel de indecisdo de carreira durante o periodo de transi¢cdo escolar. Os resultados
demonstraram diferengas relevantes entre alunos do sexo masculino e feminino (em
desfavor destas) nas seguintes crencas associadas a exploracdo e decisdo de

carreira: visdo positiva sobre o mercado de trabalho e maior importancia a
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concretizacao das preferéncias ou objetivos de carreira. Os pesquisadores concluem
que a percepc¢do de varias barreiras internas e externas pelas alunas sdo um dos
principais motivos para elas diminuirem as expectativas de autoeficacia em relacéo a
carreira (FARIA; TAVEIRA; SAAVEDRA, 2008).

Uma pesquisa que também incluiu questdes de diversidade e de barreiras de
carreira acessou estudantes de varias areas de estudo de uma das principais
universidades em Israel. Os participantes se dividiam em trés diferentes grupos
culturais israelenses. O objetivo foi investigar diferencas étnicas e de sexo na
percepcdo de jovens adultos acerca de barreiras de carreira pessoais e grupais.
Observou-se que as percepc¢des quanto aos tipos de barreiras de carreira, ao senso
de eficacia e de enfrentamento diferem conforme o sexo e a etnia. Além disso, 0s
participantes consideraram que as barreiras de grupo sdo percebidas em niveis mais
altos que as barreiras pessoais (por exemplo, grupos minoritarios percebem maior
nivel de discriminacdo dirigida ao grupo se comparado ao individuo) (LIPSHITS-
BRAZILER; TATAR, 2012).

Wright et al. (2014) utilizaram a TSCDC em uma investigacdo com estudantes norte-
americanos, em que almejou examinar influentes da autoeficacia académica e da
deciséo de carreira dos universitarios. Os resultados indicaram que os participantes
gue estavam em um relacionamento amoroso mais seguro e estavel perceberam
maior nivel de apoio social e menor quantidade de barreiras profissionais, além de
apresentarem maior eficacia na vida académica e profissional. O achado é
consistente com pesquisas anteriores que relacionaram relacionamentos humanos

seguros com maior suporte social e menor percepcdes de barreiras.

Um estudo que envolveu estudantes de graduacdo de universidades estaduais na
LitudAnia explorou o papel das barreiras de carreira percebidas, interna e
externamente, sobre os resultados vocacionais positivos dos estudantes de
graduacéo. Foi demonstrado que apenas as barreiras internas sédo negativamente
associadas aos resultados vocacionais dos alunos. Constatou-se que a maior
satisfagdo académica foi mediadora parcial na relacdo entre barreiras de carreira
percebidas e compromisso de identidade vocacional. Ainda, revelou-se que as
barreiras de carreira apresentam relacdo negativa com o compromisso de identidade

vocacional por meio da maior satisfagdo académica (URBANAVICIUTE et al., 2016).
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O conjunto de resultados encontrados expde-se como uma possivel corroboracao da
presenca da influéncia das percepcdes de barreiras de carreira no desenvolvimento
profissional e nos resultados alcancados. Destaca-se ainda que, conforme ja
explicitado, as barreiras de carreira compreendem as condicfes internas e externas
ao individuo, e neste estudo o enfoque sera na percepcao das barreiras externas. O
capitulo tedrico a seguir esclarece sobre recursos e capacidades utilizadas pelos

individuos para superar dificuldades e desenvolverem suas proprias carreiras.

2.2.4 Adaptabilidade e Desenvolvimento de Carreira

Adaptabilidade significa, segundo Savickas (1997), a capacidade individual de mudar
e de se adaptar as novas circunstancias sem dificuldade elevada. Para o autor, a
necessidade de adaptacdo as mudancas interminaveis as quais os individuos estéao
expostos deve ser continua para o desenvolvimento de carreira, em detrimento de
acOes lineares e previsiveis. Nessa perspectiva, a adaptabilidade de carreira é
definida, em sentido amplo, como a habilidade do individuo para lidar ndo apenas
com tarefas previsiveis de planejamento de carreira, mas também com ajustes

imprevisiveis impostos pela vida pessoal e profissional.

7

Essa conceituacdo é relevante em estudos que tratam do desenvolvimento de
carreira. O termo foi criado no campo do desenvolvimento vocacional como uma
extensdo de maturidade de carreira em que o enfoque estava na adolescéncia e
inicio da vida adulta, e que era definida como a habilidade individual para enfrentar
atividades de desenvolvimento profissional (AMBIEL, 2014; AUDIBERT, TEIXEIRA,
2015). Porém, as mudancas expressivas no mundo do trabalho provocaram a
ampliacdo do conceito, principalmente a partir do final do século XX. A diminui¢éo da
previsibilidade e linearidade das trajetérias profissionais passou a demandar dos
individuos uma constante capacidade de adaptacdo (AMBIEL, 2014). Assim, o foco
do conceito que era antes em pessoas que estavam escolhendo suas ocupacoes
perdeu espaco, e o termo maturidade foi substituido por adaptabilidade de carreira
para todo o ciclo de vida (AMBIEL, 2014; SAVICKAS, 1997).

Em uma reviséo sistematica sobre o tema, Johnston (2016) apresenta conceitos que
sao utilizados com frequéncia em estudos para determinarem a adaptabilidade de
carreira, sendo esses fundamentados na literatura de Savickas (1997, 2005).

Considerando esses conceitos, a adaptabilidade pode ser definida atualmente como



44

uma habilidade individual benéfica para enfrentar periodos de mudancas
profissionais, tarefas de desenvolvimento de carreira e desafios imprevisiveis. E
percebida como um recurso que conduz respostas e que serve de apoio para
alcancar resultados positivos. E caracterizada, por fim, como uma capacidade de

autorregulacao de natureza psicossocial (JOHNSTON, 2016).

Nessa definicdo, considera-se que o individuo mantém comportamento de
exploracdo de possibilidades no mercado e de curiosidade para alcancar
crescimento pessoal e profissional. Exerce também perfil proativo em relacdo as
oportunidades, além de buscar o aumento da confianca em sua capacidade mesmo
em situacfes adversas (SAVICKAS, 1997, 2005; SAVICKAS; PORFELI, 2012).
Assim, o construto é considerado multidimensional, incluindo quatro competéncias
comportamentais que sdo necessdrias para o seu desenvolvimento, as quais sao

detalhadas a seguir:

Quadro 4 — Dimensdes da Adaptabilidade de Carreira

Competéncia Descrigao
Planejamento da carreira
Preocupacéo | Preocupagéo com o futuro
Career Concern Senso de orientagdo quanto ao futuro profissional

Acdes de planejamento e antecipacao

Responsabilidade do individuo para desenvolver a sua carreira
Manutencao do dominio sobre a carreira

Postura ativa em fazer escolhas

Enfrentamento de questdes de carreira de forma assertiva
Preterimento da procrastinagéo

Controle |
Career Control

Comportamento exploratério de possibilidades

Curiosidade | Acdes de iniciativa e busca por oportunidades e aprendizado
Career Curiosity Experiéncia em diferentes atividades

Envolve o autoconhecimento e o conhecimento sobre a carreira

Atitude positiva em relacé@o a prépria competéncia
Confianca | Comportamento de busca pelas aspiracGes profissionais
Career Confidence Empreendimento de esfor¢os para o alcance de objetivos
Superacgédo de obstaculos na carreira

Fonte: Savickas (2005) e Savickas e Porfeli (2012).

Destaca-se que 0 conceito de adaptabilidade apresenta relevancia para a
compreensao das relacdes profissionais atuais e possui estrita relacdo com o
desenvolvimento de carreira. O significado de carreira apresenta novas
configuracbes e traz consigo habilidades que devem ser percebidas como
favoraveis, tal como a adaptabilidade. Nesse sentido, Savickas et al. (2009) explicam

que as perspectivas ocupacionais emergentes sao imprevisiveis e indefinidas,
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exigindo que os profissionais desenvolvam, cada vez mais, capacidades e

competéncias que diferem primordialmente do que era exigido anteriormente.

Em um estudo sobre o tema, Savickas e Porfeli (2012) envolveram pesquisadores
de diversos paises para a construcdo da escala de adaptabilidade, a qual se dividiu,
conforme a teoria, nas dimensfes de preocupacdo, controle, curiosidade e
confianca. O instrumento demonstrou invariancia métrica quando aplicado em paises
diferentes e os indices de ajuste foram satisfatorios. Audibert e Teixeira (2015), em
uma revisdo brasileira da escala de adaptabilidade de carreira, envolveram
estudantes universitarios e, por meio da analise fatorial confirmatdria, identificaram

ajuste e indices de fidedignidade satisfatérios para o modelo das quatro dimensoes.

Outra pesquisa recente aplicada em estudantes de graduacdo teve como objetivo
verificar a correlagdo entre adaptabilidade de carreira e vivéncias académicas.
Foram verificadas correlagcdes positivas entre ambos, principalmente com a
dimensao preocupacédo da adaptabilidade. Em outras palavras, as pessoas que mais
se preocupavam com o futuro profissional, mais procuraram se engajar em tarefas
de planejamento vocacional durante a educacé&o superior. O estudo indicou ainda
que a satisfacdo com o curso pode ser considerada um reflexo do processo de
adaptacdo (AMBIEL; HERNANDEZ; MARTINS, 2016).

Esses achados reforcam a importancia da capacidade de mudanca e de adaptacao
continua dos individuos as diversas circunstancias cotidianas. Ao se preocupar com
o desenvolvimento de carreira, mantendo também aspectos de controle, curiosidade
e confianca, os individuos tendem a influenciar positivamente outras dimensdes
inerentes a vida profissional, tais como o comprometimento e a satisfacdo com a

carreira.

Muitas podem ser as percepc¢des de resultados profissionais pelos individuos. O
desenvolvimento humano inclui caracteristicas singulares, e por isso os individuos
percebem suas carreiras e 0s resultados alcancados de variadas formas. Na
sequéncia serao tratados dois tipos diferentes de percepcdo de resultados em

relacdo a carreira, quais sejam: empregabilidade e satisfagéo.
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2.2.5 Empregabilidade e Satisfacdo com a Carreira

O conceito de empregabilidade surgiu historicamente entre programas de
preparacdo para obtencdo de emprego (GOUVEIA, 2011). Os estudos sobre
empregabilidade ganharam forca a partir do final dos anos 1990, tendo sido
inicialmente estudada sob diferentes niveis (individual, organizacional) e em
disciplinas diversas, como Administragéo e Psicologia (VAN DER HEIJDE; VAN DER
HEIJDEN, 2006).

Recentemente, o termo € utilizado ndo apenas considerando habilidades especificas
para se alcancar uma posicao corporativa, mas refere-se também as caracteristicas,
crencgas e competéncias individuais que séo essenciais para conquistar e manter um
trabalho ou emprego (GOUVEIA, 2011). Dessa forma, a empregabilidade vem sendo
relacionada com as percepc¢des individuais quanto aos resultados que foram
alcancados na carreira (SILVA, 2016) e tem se tornado um conceito cada vez mais
relevante nas relacdes profissionais contemporaneas (PRASKOVA; CREED; HOOD,
2015; ROTHWELL; HERBERT; ROTHWELL, 2008).

E possivel defini-la, atualmente, como um fenémeno que envolve conjuntamente
aspectos psicolégicos e sociais, sendo a aquisi¢do, criacdo ou realizacdo continua
de habilidades para o trabalho por meio do uso de étimas competéncias (DE VOS;
DE HAUW; VAN DER HEIJDEN, 2011; VAN DER HEIJDE; VAN DER HEIJDEN,
2006). As percepcdes de empregabilidade envolvem fatores objetivos e subjetivos,
que estimulam a dedicagcdo a carreira e diminuem a percep¢do de inseguranca
(PRASKOVA; CREED; HOOD, 2015). Logo, a empregabilidade percebida favorece
as percepcdes dos individuos quanto ao valor que possuem para o mercado e
quanto ao nivel de satisfacdo com a carreira. Pode-se conceber o termo, por
conseguinte, como a percepcao individual a respeito do processo presente de

desenvolvimento de suas habilidades para se manter no emprego (SILVA, 2016).

Em uma investigacdo sobre percepcdes de empregabilidade e autoeficacia com
finalistas de cursos profissionais, foi identificado que sao significativas e positivas as
relacbes entre ambos quando da transicdo do estudo para o trabalho. O estudo
ratifica a importancia da capacidade de adaptacdo proativa do individuo,
caracterizada pela empregabilidade, em uma das trajetorias centrais da construcao
da carreira (GOUVEIA, 2011).
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Relacionada também com as percepc¢fes de desempenho e resultado, encontra-se a
satisfacdo com a carreira. De acordo com Silva (2016), empregabilidade e satisfacao
com a carreira podem ser caracterizados como fendmenos psicoldgicos inter-
relacionados capazes de indicar, de forma geral, as percepcdes de resultados
alcancados pelo individuo em relacdo as suas habilidades para manter um emprego

e as suas realiza¢gbes na carreira.

A satisfacdo com a carreira inclui julgamentos individuais do que € considerado
sucesso, que pode ser mensurado de diversas formas. Os aspectos objetivos de
sucesso referem-se a apreciacdo externa ao individuo, como o cargo hierarquico
ocupado, as promocdes e o salario recebido. Ja os aspectos subjetivos baseiam-se
na perspectiva psicolégica do individuo de sua atuagdo na carreira, envolvendo
reconhecimento, atitudes positivas, expectativas futuras e realizagbes (KUIJPERS;
SCHYNS; SCHEERENS, 2006).

s

O sucesso de carreira € diferenciado também entre aspectos extrinsecos e
intrinsecos. O primeiro grupo € comparado com a perspectiva objetiva de satisfacao
e esta associado a percepcédo do individuo em conseguir alcancar suas aspiracdes
profissionais. J& o0 segundo grupo refere-se a perspectiva subjetiva e diz respeito a
percepcdo do individuo de suas proprias capacidades profissionais; ou seja, a
reflexdo sobre a carreira reflete em escolhas profissionais, que sao alinhadas com
as capacidades percebidas (KUIJPERS; SCHYNS; SCHEERENS, 2006).

Assume-se, pois, que o nivel de satisfacdo com a carreira caracteriza-se como uma
avaliacdo individual e esta associado a elementos que influenciam comportamentos
e percepcoes diversas do ser humano. Por exemplo, pessoas que apresentam maior
satisfacdo com a carreira tendem a estar mais comprometidos profissionalmente, a
se envolver de forma mais ativa com a organizacdo e a avaliar as barreiras de
carreira de forma mais positiva (BARDAGI; HUTZ, 2010).

Uma pesquisa conduzida sobre desenvolvimento de carreira com alunos de
graduacdo buscou identificar as relacbes entre satisfacdo de vida e
comprometimento com a carreira. Os resultados demonstram a importancia da
satisfagcdo, j& que os alunos mais satisfeitos tenderam a estar mais comprometidos
com a carreira, além de apresentarem menor probabilidade de evasao e maior nivel
de satisfacdo com a vida de forma geral (BARDAGI; HUTZ, 2010).
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Conclui-se, considerando o exposto, que as avaliagbes individuais de carreira
podem ser impactadas por fatores diversos durante o processo de desenvolvimento
de carreira pelos individuos. Essas percepcoes de resultados alcancados na carreira
estdo associadas com as percepcdes de adaptabilidade e de barreiras de carreiras.

Nesse sentido, no topico a seguir, as hipoteses desta pesquisa serdo definidas.

2.3 MODELO TEORICO E HIPOTESES DA PESQUISA

As hipodteses desta pesquisa foram elaboradas com base nos pressupostos teoricos
ja expostos e em evidéncias empiricas. Em relacdo as percepcdes de barreiras de
carreira, diversos estudos ja evidenciaram que ha diferencas nas crencas
associadas a carreira entre homens e mulheres (FARIA; TAVEIRA; SAAVEDRA,
2008; LIPSHITS-BRAZILER; TATAR, 2012). Cardoso (2009) investigou jovens e
constatou que as mulheres apresentavam médias de percepcdo de barreiras de
carreira superiores aos dos homens, e a diferenca foi significativa na dimensao de
discriminagdo sexual. Mais recentemente, Silva (2016) conduziu testes de
invariancia com grupos diferentes e constatou que os homens apresentaram indices
mais elevados de aspectos psicoldgicos positivos de carreira, enquanto as mulheres

se mostraram mais influenciadas por pensamentos pessimistas.

Outros aspectos de diversidade englobados em estudos também ja demonstraram
diferencas relevantes de percepc¢des de barreiras externas de carreira em individuos
— sendo esse o foco das analises. Greenhaus, Parasuraman e Wormley (1990), em
uma pesquisa com gerentes vinculados a diferentes organizacdes, indicaram que 0s
gerentes de cor negra se sentiam menos aceitos em seus cargos quando
comparados aos gerentes de cor branca, além de considerarem que recebiam
avaliagbes de desempenho mais baixas e apresentarem menor nivel de satisfacéo.
Dessa forma, considera-se que as percepc¢des de empecilhos na carreira se diferem
conforme caracteristicas individuais, como o sexo e a cor (LIPSHITS-BRAZILER,;
TATAR, 2012). Assim, propfe-se a primeira hipotese: H1: Existem diferengas no grau
de influéncia das percepcbes de Barreiras de Carreira de acordo com variaveis
sociodemogréaficas, em que: (Hla) as pessoas do sexo feminino apresentam
maiores medias que as pessoas do sexo masculino; e, (H1lb): as pessoas de cor

parda ou negra apresentam maiores médias que as pessoas de cor branca.
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A percepcdo de barreiras de carreira influencia de maneira negativa o nivel de
satisfagcdo com a carreira (LONDON, 2014). Bullock-Yowell et al. (2011) também ja
demonstraram que 0s pensamentos negativos de carreira sdo empecilhos as
percepcdes de satisfacdo, tanto com a carreira, quanto com a vida. Nesse contexto,
Silva e Andrade (2016) comprovaram, por meio de um estudo sobre pensamentos
negativos de carreira, que esses tipos de julgamento demonstram relagcdo negativa
com as percepcdes de resultados com a carreira. Mostram-se, destarte, como
dificultadoras do desenvolvimento da vida profissional individuos. Logo, propde-se a
segunda e terceira hipdteses desta pesquisa: H2: H4 uma predicdo significativa
negativa das percepcdes de Barreiras de Carreira sobre a Empregabilidade
percebida; e, H3: HA uma predicdo significativa negativa das percepcdes de
Barreiras de Carreiras sobre o nivel de Satisfacdo que o individuo detém a respeito

de sua carreira.

O estudo de Silva (2016) constatou que aspectos benéficos como a adaptabilidade
podem influenciar de forma significativa as percepg¢des de resultados alcangcados na
carreira. O autor explica que caracteristicas psicolégicas positivas, como
preocupacéao, controle, curiosidade e confianga, auxiliam o individuo a manter uma
orientacdo otimista de carreira, o que favorece o desenvolvimento de novas
habilidades para manter-se empregado, além de aumentar o nivel de satisfacdo com
0 seu desenvolvimento. Pode-se considerar, nessa perspectiva, que um dos
resultados do processo de constru¢do da carreira € a propria satisfacdo obtida
(SAVICKAS; PORFELI, 2012). Desse modo, propde-se a quarta e quinta hipoteses
desta pesquisa: H4: H& uma predicdo significativa positiva do construto
Adaptabilidade sobre a Empregabilidade percebida; e, H5: H&4 uma predicédo
significativa positiva do construto Adaptabilidade sobre o nivel de Satisfacdo que o

individuo detém a respeito de sua carreira.

Uma investigacdo desenvolvida sobre percepcdes de empregabilidade com
estudantes indicou que esses acreditam que as competéncias adquiridas durante os
cursos profissionais permitem alcancar, com maior sucesso, 0s objetivos delineados
para a carreira (GOUVEIA, 2011). Propde-se, pois, a ultima hipotese desta pesquisa:
H6: H& uma predicdo significativa positiva das percepcdes de Empregabilidade

sobre o nivel de Satisfagdo com a carreira.
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Os argumentos apresentados, juntamente com as hipoteses, originaram o modelo

estrutural hipotético apresentado na figura abaixo, o qual serd averiguado neste

trabalho.

Figura 1 — Modelo Estrutural Hipotético
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H3

Satisfacdo com
a Carreira

Fonte: Elaborado pela autora.

O capitulo na sequéncia ir4 apresentar o caminho metodoldgico que foi percorrido

para alcancar os objetivos definidos nesta pesquisa.
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3 METODO

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Este estudo caracteriza-se como uma pesquisa correlacional por meio do método de
levantamento (survey). Para tanto, houve a utilizacdo de questionarios para coleta
de dados com o propdsito de solicitar aos participantes que revelassem suas

percepcdes, suas crencas e seus dados sociais e demogréficos (COZBY, 2003).

3.2 ASPECTOS ETICOS

Os procedimentos adotados obedeceram aos critérios da ética em pesquisa com
seres humanos conforme resolucdo n° 466/12 do Conselho Nacional de Saude,
sendo avaliado e aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos
(CEPSH) sob o parecer numero 2.264.099 (vide ANEXO A). Foi elaborado o Termo
de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) — demonstrado no APENDICE B -,

referente a aplicacdo dos instrumentos para a coleta de dados.

3.3 PARTICIPANTES DA PESQUISA

A amostra teve caracteristica ndo probabilistica, e os participantes foram discentes
matriculados nos trés ultimos semestres de cursos de graduacdo em Administracao.
Justifica-se essa delimitacédo pela viabilidade do acesso em IES, além de considerar
gue esses sujeitos possuem maturidade no curso e por estarem proximos de
tornarem-se profissionais disponiveis ao mundo corporativo com a graduacdo em

Administragdo concluida.

Nesse sentido, os critérios de inclusdo para a participagdo foram: 1) estar
devidamente matriculado em um dos trés ultimos semestres do curso de graduacéo
em Administracdo nas IES que apoiaram o estudo; e, 2) concordar com a

participacdo voluntaria na pesquisa.

Com a finalidade de obter o nUmero minimo da amostra para a deteccdo de efeitos
do modelo estrutural, realizou-se o calculo por meio do software G*Power (FAUL et
al., 2009). Para tanto, Cohen (1988) sugere convencfes ao considerar pesquisas
gue envolvem as ciéncias do comportamento humano, sendo elas: 1) tamanho do
efeito (f°) como mediano, no valor de 0,15; e, 2) poder do teste (1-B err prob ) aceitavel

para o valor minimo de 0,80. No uso do software foram considerados 10 preditores,
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tendo em vista que € o ndmero maximo de indicadores do maior construto do
modelo (Falta de Suporte do IPBC). O resultado indicou que a amostra minima para
esta pesquisa deve ser de 118 respondentes (vide Figura 1 no APENDICE D).
Ademais, Ringle, Silva e Bido (2014) sugerem que, para obter um modelo ainda

mais consistente, é interessante utilizar o dobro ou triplo desse valor, o que foi

considerado nesse estudo.

3.4 INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

Para a aquisicdo dos dados, o instrumento de pesquisa foi dividido em duas partes.
A primeira incluiu escalas atitudinais, sendo uma abordagem amplamente utilizada
em pesquisa social. J& a segunda parte incluiu perguntas relacionadas ao perfil
sociodemogréfico dos discentes. A ordem de aplicacdo foi definida conforme justifica
Cozby (2003), em que guestdes sobre percepcdes devem aparecer no inicio, e 0s
dados sociais e demograficos, no final. A seguir, estd a identificacdo de cada

instrumento utilizado:

A) Versdo Adaptada e Modificada do Inventario de Percepc¢do de Barreiras de
Carreira (IPBC) (a'® = 0,77 — 0,86): desenvolvido por Cardoso (2009), o instrumento
avalia caracteristicas sobre barreiras de carreira internas e externas ao individuo, e
contém itens organizados em escala do tipo Likert de sete pontos (nédo é ou ndo sera
uma barreira a dificultara completamente). Para este estudo, trabalhou-se com a
versao reduzida do instrumento, incluindo dimensdes de barreiras externas que se
alinham adequadamente ao objetivo da pesquisa e que sdo facilmente entendidas
no contexto de trabalho brasileiro. Assim, o inventario se dividiu nestas dimensodes:
Falta de Suporte (dez itens) (exemplo: Ter pouca informacgédo acerca do mundo do
trabalho); Discriminacdo Sexual (sete itens) (exemplo: Ser alvo de assédio sexual no
trabalho); Discriminagdo Etnica (cinco itens) (exemplo: Ser alvo de discriminacio
racial em promocdes na profissdo ou na carreira); e, Restricdo de Oportunidades
(quatro itens) (exemplo: Nao ter oportunidades de progressao na profisséo). No total,

0 instrumento contou com 26 itens (vide ANEXO B).

Foram realizadas simples adaptacdes referentes a linguagem, com adequacdes do

portugués de Portugal para o portugués do Brasil, e também para facilitar o

1% Coeficientes Alfas de Cronbach das escalas conforme validag&o do(s) autor(es) mencionado(s).
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entendimento dos participantes. Os itens que foram adaptados estdo relacionados
no quadro abaixo:

Quadro 5 — Adaptacado Semantica do IPBC

Dimensao

Verséo Original

Verséo Adaptada

Falta de Suporte

Ter pouca informacdo sobre
possiveis alternativas de
formacdo ap6s o  Ensino
Secundario.

Ter pouca informacdo sobre
possiveis alternativas de formacéao
apos os estudos.

Discriminacéao
Sexual

Ser discriminado pela entidade

patronal porque tenho ou planeio
ter filhos.

Ser discriminado pelo patrdo
porque tenho ou planejo ter filhos.

Restricdo de
Oportunidades

Ter dificuldade em planear a
minha carreira devido a

instabilidade na economia do
pais.

Ter dificuldade em planejar a
minha carreira devido a

instabilidade na economia do pais.

Restricdo de
Oportunidades

Ndo ter oportunidades de
formagcdo adequadas aos meus
objectivos de carreira.

Ndo ter oportunidades de
formacdo adequadas aos meus
objetivos de carreira.

Fonte: Elaborado pela autora.

B) Escala de Adaptabilidade de Carreira (EAC) (a = 0,83 - 0,89): desenvolvida
por Savickas e Porfeli (2012) e adaptada por Audibert e Teixeira (2015), avalia
percepcbes sobre habilidades desenvolvidas para construir as carreiras e as
proprias vidas. E composta por 24 itens organizados em escala do tipo Likert de
cinco pontos (muito pouco a plenamente), sendo estas as dimensdes, com seis itens
em cada uma: Preocupacdo (exemplo: Pensar sobre como serd o meu futuro);
Controle (exemplo: Manter-me entusiasmado(a) e otimista); Curiosidade (exemplo:
Explorar o ambiente ao meu redor); e, Confianca (exemplo: Realizar as tarefas de
forma eficiente) (vide ANEXO C).

C) Escala de Empregabilidade Percebida (EEP) (a = 0,79): desenvolvida por Silva
(2016), avalia percepcdes gerais sobre o desenvolvimento de habilidades para o
trabalho e o alcance das metas de carreira do individuo. E composta por oito itens
organizados em escala do tipo Likert de cinco pontos (ndo acredito a acredito muito).
Exemplo: Acredita que se dedica o suficiente para manter o seu valor enquanto
profissional? (vide ANEXO D).

D) Escala de Satisfacdao com a Carreira (ESC) (a = 0,80): desenvolvida por
Greenhaus, Parasuraman e Wormley (1990) e adaptada por Silva (2016), avalia

niveis de satisfacdo com a carreira. E composta por cinco itens organizados em
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escala do tipo Likert de cinco pontos (muito insatisfeito a muito satisfeito). Exemplo:
Estou satisfeito com o0 sucesso que tenho alcancado em minha carreira (vide
ANEXO E).

E) Questionario Sociodemografico: instrumento desenvolvido neste estudo para a
caracterizacdo dos participantes e composto por perguntas sobre dados sociais e
demograficos. Exemplos de itens: Qual a sua idade? Qual o seu sexo? Vocé

desenvolve alguma atividade remunerada? (vide APENDICE C).

3.5 PROCEDIMENTOS DE COLETA DE DADOS

Os alunos participantes desta pesquisa foram frequentadores de IES de naturezas
sociais diferenciadas — publicas e privadas — localizadas nos estados do Espirito
Santo e de Minas Gerais. Procurou-se, dessa forma, alcancar maior amplitude das
conclusdes com a inclusdo de sujeitos vinculados a tipos diferentes de organizacdes
e de localidades variadas. As IES foram escolhidas pelo critério da conveniéncia
(COZBY, 2003), sendo selecionadas aquelas que demonstraram abertura para a

realizacdo desta pesquisa (vide solicitacdo no APENDICE A).

A coleta de dados foi realizada durante trés meses, incluindo os contatos iniciais via
e-mail e telefone com os coordenadores de curso, até as visitas de campo. No total,
dezesseis IES foram contatadas e dez concordaram em participar do estudo. Dentre
as que concordaram em participar, sete IES permitiram a coleta presencial, e nas
outras trés, por motivos variados (como a auséncia de disciplinas presenciais nos

ultimos periodos do curso), ndo foi possivel a coleta presencial.

As visitas foram conduzidas, assim, em todas as IES que permitiram a coleta
presencial. Ao todo, doze visitas foram realizadas pela pesquisadora, em horarios
diversos conforme definicbes das IES. Para o acesso aos estudantes, contou-se
com o apoio de coordenadores, professores e funcionarios, que se portaram como

intermediadores e facilitadores da comunicacéo entre pesquisadora e participantes.

Os dados foram coletados de forma coletiva, voluntaria e em sala de aula. De acordo
com Cozby (2003), pode-se esperar que 0s sujeitos de pesquisa fornecam respostas
honestas quando o pesquisador se preocupa em comunicar, aberta e honestamente,
0S objetivos e usos da pesquisa, além de garantir a comunicacdo dos resultados

obtidos e assegurar o anonimato. Logo, esses itens foram considerados, e 0s
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seguintes procedimentos adotados: 1) agendamento com as IES para a coleta de
dados; 2) nas IES, em sala de aula, realizagdo da apresentacdo de aspectos
fundamentais do estudo pela pesquisadora; 3) fornecimento do TCLE para leitura e
assinatura daqueles que concordaram em participar voluntariamente; e, 4) aplicacéo
do instrumento de pesquisa, em que o tempo de preenchimento médio foi de 25
minutos. Destaca-se que, apds a conclusdo, havera a devolutiva (online e/ou

presencial) as instituicbes com os resultados identificados neste estudo.

Ressalta-se ainda que o recrutamento presencial convencional foi priorizado por
apresentar diversas vantagens, como 0 controle da amostra participante e a
abrangéncia de grande populacdo em pouco tempo. Ademais, ao incluir a devolutiva,
cumpre-se com um principio ético adotado em pesquisas com seres humanos, o que
salienta a credibilidade deste trabalho. Acredita-se que essa devolutiva pode ser util
ainda para estimular as instituicdes e os alunos a manterem o interesse no estudo
(WACHELKE et al., 2014).

3.6 PROCEDIMENTOS DE ANALISE DOS DADOS

Os dados primarios desta pesquisa foram coletados por meio de um levantamento
com a aplicacdo de questionarios, que foram processados e analisados por meio da
utilizacdo destes pacotes estatisticos: 1) G*Power, versao 3.1.9.2; 2) Statistical
Package for Social Sciences (SPSS), versédo 21; 3) Analysis of Moment Structures
(AMOS Graphics), extensdo do SPSS; e, 4) JAMOVI, versao 0.8.1.5.

Inicialmente, o programa estatistico G*Power, além de ter sido utilizado para indicar
o tamanho da amostra minima, auxiliou também para verificar o poder do teste
alcancado. Na sequéncia, por meio do SPSS, foram realizadas técnicas estatisticas
descritivas para caracterizar 0os sujeitos de pesquisa conforme aspectos sociais e
demograficos. O software foi também utilizado para proceder com analises
estatisticas comparativas e para testes de avaliacdo da significaAncia estatistica da

diferenca entre médias amostrais (H1) (HAIR et al., 2009).

Por meio do AMOS Graphics e do JAMOQOVI, foi realizada a analise da estrutura

fatorial do IPBC e da consisténcia interna das suas dimensdes consequentes, a fim
de demonstrar sua validade e confiabilidade para a populacdo do Brasil, conforme
explicam Borsa, Damasio e Bandeira (2012). Para levantar os indicadores do
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instrumento, utilizou-se o procedimento de andlise fatorial confirmatoria com método
de estimacdo da maxima verossimilhanca (Maximum Likelihood), sendo considerado
um dos métodos mais apropriados recentemente (LLORET-SEGURA et al., 2014).
Adicionalmente, o critério de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) (excelente acima de 0,90) e
o Teste de Esfericidade de Bartlett (aceitavel p < 0,05) foram efetuados, os quais
avaliam, respectivamente, a adequagdo da amostra e a significancia geral das
correlagdes na matriz de dados (HAIR et al., 2009; LLORET-SEGURA et al., 2014).

Com o propésito de averiguar a consisténcia interna, procedeu-se ao calculo do
coeficiente Omega de MCDonald (w) (TRIZANO-HERMOSILLA; ALVARADO, 2016)
por meio do JAMOVI. Esse coeficiente tem sido reportado em métodos estatisticos
como uma alternativa robusta para calcular a precisdo do instrumento (DUNN;
BAGULEY; BRUNSDEN, 2014; SILVA; ANDRADE, 2016). A sua interpretacdo segue
a mesma légica do Alfa de Cronbach, em que valores acima de 0,70 sao
considerados aceitaveis e acima de 0,80 séo considerados excelentes (NUNNALLY;
BERNSTEIN, 1994).

Por fim, para averiguar as hipéteses de dependéncia entre os construtos (H2 a H6),
e visando a um entendimento causal das variaveis, foram realizadas analises
multivariadas por meio da Modelagem de Equac¢des Estruturais (SEM) (HAIR et al.,
2009), utilizando-se o AMOS Graphics.

Os indicadores utilizados para averiguar a adequacdo dos modelos estruturais
basearam-se em Hair et al. (2009), quais sejam: 1) x2 normado, sendo a proporg¢ao
simples de x2 com o grau de liberdade (x2:gl | 6timo menor ou igual 3:10 | aceitavel
menor que 5:0); 2) Comparative Fit Index (CFI) (maior que 0,90); 3) indice de
Tucker-Lewis (TLI) (maior que 0,90); e, 4) Root Mean Square Error of
Approximation (RMSEA) (6timo entre 0,05 e 0,08 para intervalo de 90% de confianga
| aceitavel até 0,10).
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4 RESULTADOS
4.1 CARACTERIZACAO DAAMOSTRA

Foram obtidos na totalidade 362 participantes. Um caso da amostra foi excluido por
apresentar mais de 5% de dados faltantes (missing values). Outros trés casos
extremos apresentaram problemas de preenchimento, em que houve mais de uma
opcao de resposta selecionada nas escalas, e por isso foram retirados. No total,
quatro respondentes foram excluidos. Os demais casos com dados faltantes eram
assistematicos e totalizaram menos de 5%. Logo, obteve-se 358 respostas validas.

O poder do teste foi calculado por meio do G*Power, considerando a andlise post
hoc e o numero final da amostra obtido. O resultado foi significativo e satisfatério,
obtendo valor proximo a 100% (vide Figura 2 no APENDICE D). Assim, considera-se

gue o tamanho da amostra € adequado para os fins desta pesquisa.

Nas tabelas a seguir estdo demonstradas as caracteristicas levantadas quanto ao
perfil sociodemogréafico dos alunos que contribuiram para o desenvolvimento deste
estudo. Foram elaborados gréaficos para esses dados, 0s quais estdo expostos no
APENDICE E.

Inicialmente, verificou-se que 78,3% dos discentes apresentaram idade entre 19 e 30

anos, havendo prevaléncia de pessoas do sexo feminino, de cor branca e solteiras.

Tabela 5 — Idade, Sexo, Cor e Estado Civil

(continua)
s Frequéncia | Frequéncia
Variavel Absoluta Relativa (%)
Idade Menor idade* 19 -
Maior idade* 51 -
Média* 26,94 -
Desvio-padrao* 6,03 -
Variancia* 36,46 -
Faixas de Idade 19 a 24 anos 152 42,5
25 a 30 anos 128 35,8
31 a 39 anos 62 17,3
Acima de 40 anos 15 4.2
N&ao respondidos 1 0,3
Total 358 100
Sexo Masculino 149 41,6
Feminino 207 57,8
N&ao respondidos 2 0,6
Total 358 100
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Variavel Frequéncia Freql_Jéncia
Absoluta Relativa (%)

Cor ou etnia Branca 155 43,3

Parda 150 41,9

Negra 49 13,7

N&o respondidos 4 1,1

Total 358 100

Estado civil Solteiro 248 69,3

Casado 90 25,1

Divorciado 6 1,7

Outro 13 3,6

N&o respondidos 1 0,3

Total 358 100

Fonte: Dados da pesquisa (2017).
Nota: *Valores com presenga de casos omissos.

Parte significativa da amostra revelou que exerce atividade remunerada no momento
em que a pesquisa foi realizada, conforme Tabela 6. Os vinculos das atividades
mencionadas foram, em ordem decrescente: 1) 51,8% em emprego fixo particular (N
= 158); 2) 24,6% em estagio (N = 75); 3) 10,2% em emprego fixo publico (N = 31); 4)
10,2% em trabalho como autdonomo (N = 31); 5) 3,0% em outras atividades (N = 9);
e, 6) 0,3% nao foram respondidos (N = 1).

Tabela 6 — Exercem Atividade Remunerada

Variavel Frequéncia Frequéncia
Absoluta Relativa (%)
Atividade remunerada Sim 305 85,2
Nao 52 14,5
N&o respondidos 1 0,3
Total 358 100

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Os estudantes indicaram se, durante o periodo do curso, exerceram alguma
atividade profissional. Parte significativa dos alunos indicou ter tido experiéncia em
emprego (N = 318), seguidos do vinculo de estagio (N = 167) e trabalho voluntério
(N = 26). Outras atividades foram também indicadas (N = 24), como exemplos:
trabalho como auténomo (uber e outros); vinculos com programas de iniciagdo
cientifica; e, participacdo em empresas juniores associadas as IES. Destaca-se que

apenas 14 individuos ndo exerceram atividade profissional durante o curso.

A tabela abaixo evidencia que a maior parte dos discentes esta vinculada a IES
privadas variadas. Em relagdo ao horario em que o curso € oferecido, prevaleceu o

noturno.
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Tabela 7 — Caracteristicas das IES Participantes

Variavel Frequéncia Frequéncia
Absoluta Relativa (%)
Natureza social da IES Publica 104 29,1
Privada 254 70,9
Total 358 100
Horario do curso Diurno 43 12,0
Noturno 315 88,0
Total 358 100

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Os participantes foram perguntados sobre a renda média mensal de seus familiares,
considerando todas as pessoas com quem coabitam. Verificou-se que 44,4% da
amostra possuem renda familiar mensal de R$1.405,51 até R$4.216,50.
Adicionalmente, os alunos indicaram que a maior parte dos pais (sexo masculino) e

das maes exerce algum tipo de atividade remunerada, conforme dados na tabela a

seqguir:
Tabela 8 — Renda da Familia
variavel Frequéncia Frequéncia
Absoluta Relativa (%)
Renda familiar mensal* | Até R$1.405,50 32 8,9
De R$1.405,51 a R$2.811,00 85 23,7
De R$2.811,01 a R$4.216,50 74 20,7
De R$4.216,51 a R$5.622,00 53 14,8
De R$5.622,01 a R$9.370,00 65 18,2
De R$9.370,01 a R$28.110,00 34 9,5
Acima de R$28.110,01 9 2,5
N&o respondidos 6 17
Total 358 100
Pai desenvolve atividade | Sim 220 61,5
remunerada Nao 102 28,5
N&o respondidos 36 10,1
Total 358 100
Mae desenvolve Sim 178 49,7
atividade remunerada Nao 157 43,9
N&o respondidos 23 6,4
Total 358 100

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Nota: *Classificagdo baseada na Diretoria de Avaliagdo da Educacdo Superior (DAES / INEP). Os
intervalos variaram de Até 1,5 salarios minimos a Acima de 30 salarios minimos. O valor considerado
do salario minimo brasileiro é referente ao ano de 2017: R$ 937,00.
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4.2 ADAPTACAO E EVIDENCIAS DE VALIDADE DO IPBC

Com o objetivo de levantar evidéncias de validade e confiabilidade para o IPBC na
populacao brasileira, procedeu-se ao teste de modelos tedéricos, a partir da analise

fatorial confirmatoria. Os modelos sdo apresentados na Figura 2.

Figura 2 — Modelos | Verséo Reduzida do IPBC
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Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Primeiramente, analisou-se o modelo original (M1) contendo os 26 itens agrupados
conforme configuragdo dos quatro fatores originais da versdao portuguesa de
Cardoso (2009) (Falta de Suporte, Discriminacdo Sexual, Discriminacdo Etnica,
Restricdo de Oportunidades). Foram consideradas as correlacbes entre essas

quatro dimensdes latentes na analise. Os indices de ajustes indicaram que o M1 nao
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se adequou plenamente aos dados, conforme valores a seguir: [x2 = 1078,241; g.l. =
293 (p < 0,001); x2 /g.l. = 3,680; CFI = 0,835; TLI = 0,817; RMSEA (90% CI) = 0,087
(0,081 - 0,092)].

Como modelo alternativo (M2), e considerando indicagées do Modification Indices,
testou-se uma versao concorrente do modelo original com covariancia de erro dos
seguintes itens: 3 e 8; 8 e 12; 6 e 15; 9 e 10; e, 24 e 26. Porém, ndo se obteve
também indices plenamente ajustados, os quais séo listados a seguir: [x2 = 928,218;
g.l. =288 (p < 0,001); x2 /g.l. = 3,223; CFIl = 0,865; TLI = 0,848; RMSEA (90% CI) =
0,079 (0,073 — 0,085)].

Diante do ndo ajuste dos modelos M1 e M2, um terceiro modelo (M3) foi testado
considerando a reducéo de itens por dimensdo e mantendo os quatro fatores. Para
tanto, objetivou-se uma equivaléncia do numero de itens por construto, de modo a
conferir representatividade semelhante das categorias na globalidade do
instrumento. Ressalta-se que a escolha adequada dos itens desempenha relevancia
fundamental na clareza da estrutura dos fatores estudados, sendo que a pratica
comum é selecionar pelo menos trés itens por fator, e esses devem cobrir aspectos
relevantes de cada uma das dimensdes (LLORET-SEGURA et al., 2014).

Nesse sentido, como critério de exclusdo, decidiu-se pelos itens de menor
coeficiente de regressdo com os fatores, sendo os seguintes itens excluidos: 1, 3, 7,
8, 12 e 25 (Falta de Suporte); 4, 5 e 14 (Discriminacdo Sexual); e, 2 (Discriminacéo
Etnica). Por meio desse procedimento, o M3 finalizou com 16 itens agrupados em
quatro fatores e obteve os seguintes indicadores de ajuste: [x2 = 398,530; g.l. = 98
(p < 0,001); x2 /g.l. = 4,067; CFI = 0,904; TLI = 0,883; RMSEA (90% CI) = 0,093
(0,083 - 0,102)].

Por sua vez, os indices de adequacdo do modelo adaptado reespecificado (M4)
foram: [x2 = 294,518; g.l. = 95 (p < 0,001); x2 /gl = 3,100; CFI = 0,937; TLI = 0,920;
RMSEA (90% CI) = 0,077 (0,067 — 0,087)]. Logo, a estrutura fatorial adaptada do
IPBC reteve 16 dos 26 itens iniciais no M1, mantendo as quatro dimensdes. Os
indices KMO e o teste de esfericidade de Bartlett foram ambos significativos,

obtendo respectivos valores de 0,93 e p < 0,001.
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S&o indicados na Tabela 9 os itens do modelo adaptado reespecificado (M4) com as
cargas fatoriais estimadas, considerando os melhores indicadores de ajuste:

Tabela 9 — Modelo de Barreiras de Carreira (M4 | Reespecificado)

Cargas Fatoriais

Iltens
DE DS FS RO

23. Pessoas de outros grupos raciais/étnicos serem
promovidos mais frequentemente que pessoas do meu grupo | 0,82
racial/ étnico.

17. Nao ser tdo bem remunerado quanto aos colegas de
trabalho de outra raca/etnia.

15. Ser alvo de discriminagdo racial em promocdes na
profissédo ou na carreira.

6. Ter um patrdo ou superior hierarquico com atitude negativa
face as pessoas da minha raca.

20. As pessoas do sexo oposto serem mais frequentemente
promovidas que pessoas do meu sexo.

18. Haver falta de oportunidades para pessoas do meu sexo
em &reas nédo tradicionais (por exemplo, engenharia para 0,76
mulheres, educador de infancia para homens).

11. Ser alvo de discriminacdo sexual na procura de emprego. 0,70
22. Ser alvo de assédio sexual no trabalho. 0,69
19. Ter pouca informacgéo acerca do mundo do trabalho. 0,77

24. Ter pouca informagcdo sobre possiveis alternativas de
formacéo apods os estudos.

21. Ter contratos de trabalho precérios (por exemplo, trabalhar
sem contrato, com contratos temporarios sem carreira definida, 0,67
etc.).

26. Nao ter servigos de orientacdo a que possa recorrer quando
tiver que tomar decisGes de carreira.

16. N&o ter oportunidades de formacdo adequadas aos meus
objetivos de carreira.

10. Néo ter oportunidades de progresséo na profissao. 0,71

13. As perspectivas de emprego na minha érea de formagéo
serem pouco promissoras.

0,79
0,75
0,69

0,77

0,75

0,59

0,80

0,64

9. Ter dificuldade em planejar a minha carreira devido a

instabilidade na economia do pais. 0,53

Numero de Itens 4 4 4 4
Variancia Explicada (%) 40,67 7,78 5,36 4,63
Coeficiente Omega (w) 0,86 0,82 0,81 0,81

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Legenda: Discriminacdo Etnica (DE); Discriminacéo Sexual (DS); Falta de Suporte (FS); Restricdo de
Oportunidades (RO).

Nota: Escala do tipo Likert variando até 7 pontos.
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Os construtos resultantes do M4 foram os seguintes: 1) Discriminagédo Etnica, que
explicou 40,67% da variancia dos dados; 2) Discriminagdo Sexual, que explicou
7,78% da variancia dos dados; 3) Falta de Suporte, que explicou 5,36% da variancia
dos dados; e, 4) Restricdo de Oportunidades, que explicou 4,63% da variancia dos

dados.

O primeiro construto refere-se as a¢fes discriminatorias em relacdo a cor ou etnia do
individuo (exemplo de item: Ter um patrdo ou superior hierarquico com atitude
negativa face as pessoas da minha raca), enquanto o segundo construto envolve as
acOes de discriminacdo em relacdo ao sexo bioldgico (exemplo de item: Ser alvo de
discriminac&o sexual na procura de emprego). O terceiro construto relaciona-se com
dificuldades no mercado de trabalho referentes ao contexto em que se vive, como
acesso restrito as informacdes, limitacdo de servicos de orientagdo vocacional e
contratos trabalhistas precéarios (exemplo de item: Ter pouca informacgéo acerca do
mundo do trabalho). Por fim, o Ultimo construto refere-se as restricdes de
oportunidades no contexto geral do mercado de trabalho e na propria profissao
escolhida (exemplo de item: Ter dificuldade em planejar a minha carreira devido a

instabilidade na economia do pais).

De acordo com a Tabela 9, verifica-se que as cargas fatoriais estimadas variaram de
0,53 a 0,82. Os indices de confiabilidade das dimensdes variaram de 0,81 a 0,86, o
gue indicam uma boa consisténcia interna do instrumento. Os resultados
evidenciam, portanto, que analise fatorial confirmatéria foi robusta a assimetria dos
dados e que os itens relacionados acima sdo bons indicadores das quatro

dimensoes do IPBC.

4.3 DESCRICAO ESTATISTICA

Foram verificadas estatisticas descritivas para cada instrumento utilizado nesta
pesquisa, as quais estdo descritas a seguir. No APENDICE F estdo indicadas, de

forma mais detalhada, as médias de cada item estudado.

4.3.1 Barreiras de Carreira

O instrumento de barreiras de carreira apresentou bons indices de confiabilidade de
suas quatro dimensdes, sendo o coeficiente dmega da escala total (w = 0,93)

considerado excelente. Em relacdo as médias, a maior foi na dimenséo Restricdo de
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Oportunidades, enquanto a menor foi em Discriminacio Etnica. A média geral do

inventario foi de 3,95, com desvio padréo de 1,41.

As correlacdes entre as dimensdes do IPBC indicaram associacbes positivas e
significativas, de moderadas a elevadas, em que os valores de r variaram entre 0,61

a 0,81 (p < 0,01). A correlagao com valor mais elevado encontra-se entre

Discriminac&o Sexual e Discriminacéo Etnica (r = 0,81; p < 0,01). Ja as correlagdes

com os valores mais baixos encontram-se entre Falta de Suporte e Discriminacao

Etnica, e Restricdo de Oportunidades e Discriminac&o Etnica (ambos com r = 0,61; p

< 0,01). Esses resultados estdo demonstrados na Tabela 10.

Tabela 10 — Estatisticas Descritivas | IPBC

Dimensdes Média | DesVio DE DS FS RO
Padrao

Discriminacéo Etnica (DE) 3,54 1,80 1

Discriminagéo Sexual (DS) 3,85 1,72 0,81** 1

Falta de Suporte (FS) 4,07 1,54 0,61** 0,65** 1

Restricdo de - o -

Oportunidades (RO) 4,35 1,43 0,61 0,63 0,70 1

Fonte: Dados da pesquisa (2017).
Nota 1: **A correlagéo é significativa no nivel 0,01.
Nota 2: Escala do tipo Likert variando até 7 pontos.

4.3.2 Adaptabilidade de Carreira

Os indices de confiabilidade das dimensdes da EAC variaram da seguinte forma:
Preocupacéo (w = 0,83); Controle (w = 0,75); Curiosidade (w = 0,84); e, Confianca
(w = 0,84). Esses valores evidenciam uma boa precisdo dos fatores. A escala total

obteve indice de 0,91, sendo considerado excelente.

Em relacdo as médias, o maior valor na EAC foi verificado na dimensao Confianca,
enquanto a menor foi em Curiosidade. A média geral da escala foi de 4,05, com
desvio padrédo de 0,51. Destaca-se que as dimensdes Preocupacdo e Controle

apresentaram valores médios similares. J& as correlagBes entre as dimensdes
indicaram associacfes positivas e significativas, em que os valores de r variaram
entre 0,35 a 0,63 (p < 0,01). A correlagdo com valor mais elevado encontra-se entre

Confianca e Curiosidade (r = 0,63; p < 0,01), enquanto a mais baixa encontra-se

entre Controle e Preocupacdo (r = 0,35; p < 0,01). Esses resultados estédo

demonstrados na Tabela 11.
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Tabela 11 — Estatisticas Descritivas | EAC

Dimensdes Média | pociio | PR CR cs co
adréao

Preocupacéo (PR) 4,04 0,64 1

Controle (CR) 4,05 0,59 0,35** 1

Curiosidade (CS) 3,85 0,72 0,56** 0,46** 1

Confianca (CO) 4,25 0,59 0,50%** 0,48** 0,63** 1

Fonte: Dados da pesquisa (2017).
Nota 1: **A correlacéo é significativa no nivel 0,01.
Nota 2: Escala do tipo Likert variando até 5 pontos.

4.3.3 Empregabilidade Percebida e Satisfacdo com a Carreira

A EEP e a ESC apresentaram bons indices de confiabilidade, quais sejam,
respectivamente, w = 0,80 e w = 0,88. No tocante as médias, as percepcdes de
empregabilidade pelos discentes obtiveram valor superior se comparadas aos niveis
de satisfacdo com a carreira. JA a correlacdo entre as escalas indicou associacao
positiva significativa, com valor de r igual a 0,45 (p < 0,01). Esses resultados estao

demonstrados na Tabela 12.

Tabela 12 — Estatisticas Descritivas | EEP e ESC

Instrumentos Média Desvlo EEP ESC
Padréo

Empregabilidade Percebida (EEP) 3,94 0,56 1

Satisfagdo com a Carreira (ESC) 3,16 0,84 0,45** 1

Fonte: Dados da pesquisa (2017).
Nota 1: **A correlagéo € significativa no nivel 0,01.
Nota 2: Escalas do tipo Likert variando até 5 pontos.

4.4 AVALIACAO DE DIFERENCAS DE GRUPOS

Com a finalidade de averiguar a significancia estatistica de diferencas de percepcdes
de barreiras de carreira entre grupos com caracteristicas sociodemograficas
distintas, procedeu-se com o teste de hipotese da diferenca de médias (teste t para
amostras independentes). Essas andlises para as barreiras de carreira séo
justificadas uma vez que se tratam do enfoque deste estudo. As variaveis
independentes consideradas foram o sexo (masculino X feminino) e a cor (brancos X
pardos e negros). O tamanho amostral minimo dos grupos foi respeitado conforme

indicagcdo do software G*Power, qual seja ao menos 118 participantes em cada

grupo.
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A Tabela 13 demonstra os resultados encontrados nas avaliacbes de diferencas de
grupos de acordo com o sexo (H1a) e com a cor (H1b):

Tabela 13 — Teste de Diferencas de Grupos | Sexo e Cor

Instrumento | Dimensdes Sexo | Cor | Média E:j;’ég Erro T p
Barreiras de Carreira I\lﬂngiﬁlilr?: 2?2 1;2 8%5 -2,99 | 0,02**
Discriminacéo Etnica '\égrsncilrjllilr?g gg;‘ igg 812 -1,73 | 0,19

Discriminacéo Sexual I\ézsr'r::iﬁlil:g igg i;g 81? -4,86 | 0,02**
Masculino 3,77 1,63 0,13 -
Falta de Suporte Feminino 4,27 1.44 010 -3,05 | 0,01
Restricdo de Oportunidades I\Iﬂgsr‘r::iﬁliwg igg ij? 813 -0,54 | 0,48
Barreiras de Carreira Panr:/rl]\IC:gra Zzg igg 8% -2,57 | 0,55
Discriminacéo Etnica Parilr:/rl]\lc:gra ggi igé 812 -3,05 | 0,24
Discriminagéo Sexual 5 afdr:/',‘\f:gra i:gi i:gg 8:1‘21 1,73 | 081
Branca 3,88 1,56 0,12
Falta de Suporte Parda/Negra | 4.24 151 0.11 -2,19 | 0,66
Restricdo de Oportunidades Panr:/rl]\IC:gra jig if’é 8% -1,77 | 0,83

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Nota 1: **O p é significativo em p < 0,05 (Teste de Levene).

Nota 2: Numero de participantes do sexo masculino: 149; sexo feminino: 207. NUmero de
participantes da cor branca: 155; cor parda ou negra: 199.

Embasado no teste de Levene para igualdade de variancias, considera-se que a
diferenca de médias € significativa quando apresentar p menor que 0,05 (FIELD,
2009). Tendo como referéncia a Tabela 13, € possivel verificar que foram
significativas as diferencas de percepc¢des de barreiras de carreira entre 0os sexos de
forma geral (p = 0,02). Mais especificamente, verificou-se que existem diferencas
significativas de percepcdes de barreiras entre 0s sexos nas seguintes dimensoes:
Discriminacdo Sexual (p = 0,02) e Falta de Suporte (p = 0,01). Logo, ha falha em

rejeitar a hipétese Hla.

Observou-se que n&o foram significativas as diferencas de percepc¢des de barreiras
de carreira quando comparadas com a cor dos participantes, ja que os valores de p
no teste de Levene sao superiores a 0,05 (FIELD, 2009). Destaca-se que, nessa
analise, estes dois grupos foram considerados: pessoas de cor branca e pessoas de

cor parda ou negra. A hipétese H1b é, assim, rejeitada.
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Ao considerar que as diferencas identificadas na Tabela 13 demonstraram ser
significativas em relacéo ao sexo dos individuos, conclui-se que essa caracteristica
€ um fator influente no processo individual de percepcdo de barreiras de carreira.
Por fim, no APENDICE G, ha indicacbes das diferencas de médias por itens em

relacdo ao sexo e a cor dos participantes.

4.5 AVALIACAO DO MODELO ESTRUTURAL

Para verificar as hipoteses de relacdes associativas entre as variaveis, foi estimado
o0 modelo de equacdo estrutural representado pela teoria de mensuracdo. Essa
etapa € fundamental para avaliar a validade do modelo de medida, isto é, o qudo
bem a teoria se ajustou aos dados obtidos (HAIR et al., 2009). A Figura 3 representa
0 modelo de mensuracdo com 0s pesos de regressao padronizados, bem como 0s

valores dos coeficientes de determinacéo (R?) das variaveis observadas:

Figura 3 — Modelo Geral (MG)

Preocupacao Controle Curiosidade Confianca

e9

Empregabilidade*-—.,___-?_l 21

- 06

Barreiras de

—p|  Satisfacdo
Carreira

e10
54

Falta de Discriminac&o Discriminacao Restricao de
Suporte Etnica Sexual Oportunidades

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Os indices de ajustes indicaram que o modelo geral (MG) foi satisfatério, conforme
valores a seguir: [x2 = 110,468; g.I. = 33 (p < 0,001); x2 /g.l. = 3,348; CFIl = 0,950;
TLI =0,932; RMSEA (90% CI) = 0,081 (0,065 — 0,098)].

Verifica-se que os construtos Barreiras de Carreira e Adaptabilidade explicam 40%

da Empregabilidade percebida. J& a satisfagio com a carreira apresentou
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coeficiente de determinacdo (R?) de 21%, sendo explicada por Barreiras de Carreira,
Adaptabilidade e Empregabilidade. De acordo com Cohen (1988), para a area de
ciéncias sociais e comportamentais, esses efeitos podem ser considerados,

respectivamente, como grande e médio.

A Tabela 14, na sequéncia, demonstra os coeficientes de caminho para avaliacao do
modelo estrutural, conforme evidenciado na Figura 3, com os indicadores de

significancia de cada relacéo de dependéncia.

Tabela 14 — Coeficientes de Regressdo Padronizados

Variavel Preditora Variavel Dependente B p
Hipoteses

Barreiras de Carreira ->  Empregabilidade | H2 -0,06 0,21
Barreiras de Carreira ->  Satisfacdo | H3 -0,06 0,22
Adaptabilidade ->  Empregabilidade | H4 0,63 0,00***
Adaptabilidade ->  Satisfacdo | H5 0,14 0,04**
Empregabilidade ->  Satisfacdo | H6 0,35 0,00***
Dimensdes

Barreiras de Carreira -> Falta de Suporte 0,75 0,00***
Barreiras de Carreira -> Discriminacdo Etnica 0,87 0,00***
Barreiras de Carreira ->  Discriminacdo Sexual 0,90 0,00***
Barreiras de Carreira ->  Restricdo de Oportunidades 0,73 0,00***
Adaptabilidade ->  Preocupacéo 0,64 0,00***
Adaptabilidade ->  Controle 0,59 0,00***
Adaptabilidade ->  Curiosidade 0,80 0,00***
Adaptabilidade ->  Confianga 0,80 0,00***

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Nota: ***O p é significativo em p < 0,001; **O p é significativo em p < 0,05.

A partir do exposto, observa-se que os coeficientes de Barreiras de Carreira para
Empregabilidade e para Satisfacdo n&o foram significativos. Para os demais, as
relacbes estruturais demonstraram-se  significativas, variando de 0,14
(Adaptabilidade para Satisfacdo) a 0,90 (Barreiras de Carreira para Discriminacao
Sexual). Dessa forma, ao considerar especificamente as hipoteses teorizadas,
verifica-se que H2 e H3 séo rejeitadas, enquanto ha falha em rejeitar as demais,

guais sejam: H4, H5 e H6.
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5 DISCUSSAO

Neste capitulo serdo articuladas as analises referentes aos resultados encontrados
por meio destes topicos principais: a) indicacdo de evidéncias de validade do IPBC;

e, b) aspectos exploratérios do modelo tedrico proposto e testes de hipotese.

5.1 INSTRUMENTO DE BARREIRAS DE CARREIRA

Inicialmente, o objetivo deste estudo foi realizar a adaptacdo do IPBC (CARDOSO,
2009) na versao reduzida para barreira de carreira externa a populacdo adulta
brasileira. O instrumento foi originalmente validado em Portugal, com a aplicagdo em
adolescentes frequentadores do ensino médio. O IPBC era composto por um
conjunto de 74 itens estruturados em 11 categorias diferentes, com a inclusdo de
barreiras do tipo externas e internas. Em sua validacdo original, os coeficientes de

confiabilidade indicaram uma boa consisténcia interna do inventario.

A construcdo do IPBC baseou-se metodologicamente na verséo revisada do Career
Barriers Inventory (CBI-R) de Swanson, Daniels e Tokar (1996). Dentre as
justificativas de Cardoso (2009) por utilizar essa opcéo, inclui-se o fato desse
instrumento ter sido a primeira medida para avaliar, de forma mais compreensiva, as
barreiras de carreira. A escolha pela utilizagdo do IPBC nesta pesquisa esteve
embasada na extensa revisdo bibliografica sobre o tema conduzida por Cardoso
(2009), o qual elaborou o instrumento considerando diversos estudos prévios e em

sua experiéncia com intervencdo em educacao e aconselhamento de carreira.

Ressalta-se que, de forma geral, a utilizacdo de um instrumento para avaliar
barreiras de carreira na populacdo brasileira é justificada principalmente pela
incipiéncia de outros instrumentos tedricos de base no pais. Mais especificamente, o
objetivo de replicacédo do IPBC em outras culturas e em outros grupos de pessoas
foi também um motivador relevante para testar o inventario em individuos brasileiros

concluintes da educacao superior.

Para a adaptacao do instrumento, optou-se pela reducdo por meio do enfoque em
barreiras do tipo externas, com o fim de avaliar dificultadores contextuais brasileiros
no desenvolvimento da carreira dos individuos. Essa versdo reduzida contou

inicialmente com a estrutura de quatro dimensodes e 26 itens, divididos da seguinte
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forma: Falta de Suporte (dez itens); Discriminacao Sexual (sete itens); Discriminagcéo

Etnica (cinco itens); e, Restricdo de Oportunidades (quatro itens).

A analise fatorial confirmatoéria foi utilizada com o objetivo de avaliar a estrutura
hipotetizada no instrumento e confirmar a teoria de base do IPBC (LLORET-
SEGURA et al., 2014). A partir dessa analise, permaneceram-se as mesmas quatro
dimensdes para a versao reduzida do IPBC, porém com menor nimero de itens. A
estrutura quadrifatorial adaptada reteve 16 dos 26 itens iniciais. As dimensdes
obtiveram balanceamento com quatro itens em cada uma. Apesar da dificuldade em
realizar a adaptacdo da medida para o contexto brasileiro, ja que foi necessario
testar quatro modelos, os indices de ajuste do modelo final foram considerados
otimos para x2:gl (3,100) e RMSEA (0,077) e bons para CFI (0,937) e TLI (0,920)
(HAIR et al., 2009). Quanto a fidedignidade do inventario, verificou-se que o0s
coeficientes 6mega (w) (TRIZANO-HERMOSILLA; ALVARADO, 2016) do
instrumento total (w = 0,93) e de cada dimenséao (w = 0,81 a 0,86) foram excelentes,

0 que sugere uma Gtima consisténcia interna.

Para evidenciar a validade do instrumento, Cardoso (2009), autor original do
inventario, utilizou o procedimento da andlise fatorial exploratéria. Esse tipo de
analise é usado para "construir" a teoria — isto €, busca-se 0 conhecimento mais
aprofundado sobre os fatores latentes subjacentes as varidveis manifestas —,
enquanto a analise fatorial confirmatdria € usada para “confirma-la”. Assim, a analise
fatorial exploratoria imp&e restricdes minimas a obtencdo de uma solucdo de fator
inicial; ja a andlise fatorial confirmatéria impde restricbes mais fortes para testar a
estrutura do fator (LLORET-SEGURA et al., 2014).

Diante dos resultados, considera-se que foi alcancado o objetivo de levantar
evidéncias de validade e confiabilidade para a versdo reduzida do IPBC na
populacdo adulta brasileira. Até 0 momento, o instrumento ndo havia sido replicado
fora de Portugal — pais em que foi validado. Ressalta-se, porém, que novas revisoes
do instrumento sdo necessarias, incluindo estudos que envolvam a analise da
estrutura fatorial do inventario no contexto brasileiro, assim como o delineamento de
novas categorias que possam influenciar de forma significativa os individuos em

suas percepcoes de barreiras de carreira.
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Com essa versdo adaptada, busca-se contribuir com estudos que envolvam
individuos que j& possuam objetivos formulados de carreira (como finalistas de
cursos), para assim explorar as avaliacdes de barreiras. Em consonancia com o que
afirma Cardoso (2009), ao investigar dificultadores contextuais da progressédo na
carreira, estratégias especificas podem ser adotadas, principalmente pelas IES, no
sentido de promover reflexdes e agdes junto aos estudantes para que possam lidar
com as barreiras percebidas. Ainda, outras possibilidades de aplicacédo pratica junto
aos individuos, a partir do IPBC, devem ser destacadas, como o aconselhamento
individual por meio de um planejamento de carreira com maior especificidade e a
maior facilidade no delineamento de propdsitos de carreira, tendo como base os

desafios que devem ser priorizados para superacgao.
5.2 MODELO TEORICO E TESTES DE HIPOTESE

5.2.1 Aspectos Exploratérios do Modelo Teorico

Inicialmente, destaca-se que o perfil sociodemogréafico da amostra revela
caracteristicas comuns de estudantes universitarios brasileiros, quais sejam: jovens
de até 24 anos (42,5%), em sua maioria solteiros (69,3%) e de cor branca (43,3%).
Esse perfil predominante ja foi demonstrado em outras pesquisas recentes com
concluintes da educacao superior (BARDAGGI; BOFF, 2010; INEP, 2017).

Grande parte dos discentes indicou que os pais exercem atividade remunerada, em
que 44,4% possuem renda familiar mensal média de até R$4.216,50. Ademais,
considerando que o maior grupo da amostra estuda no periodo noturno (88,0%),
esperava-se que a maioria exercesse atividade remunerada, o que de fato foi
verificado (85,2%). Estes dados sugerem possiveis motivos para a preferéncia dos
alunos pelo curso noturno, pois ha a disponibilidade para o trabalho durante o dia e,

assim, é possivel conciliar estudos e trabalho.

No que toca as estatisticas descritivas do inventario de barreiras de carreira, as
quatro dimensdes apresentaram médias nesta ordem decrescente: Restricdo de
Oportunidades (4,35), Falta de Suporte (4,07), Discriminacdo Sexual (3,85) e
Discriminacéo Etnica (3,54).

Para a dimenséo de maior pontuacdo média (Restricdo de Oportunidades), os itens

gque mais influenciaram relacionam-se justamente a instabilidade na economia
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brasileira ja instaurada h& alguns anos, os quais envolvem a falta de oportunidades
de progressdo na profissdo e a dificuldade de planejar a carreira devido a
instabilidade econdmica do pais. Os resultados vdo ao encontro do que afirma
Jannuzzi (2017), sendo inUmeras as consequéncias negativas provocadas pela crise

econdmica ao mercado de trabalho.

A dimensdo com a segunda maior média (Falta de Suporte) foi influenciada
principalmente por caracteristicas recentes do mercado profissional brasileiro, em
que ha o aumento de contratos de trabalho precarios e de vinculos temporarios sem
definicbes de carreira. Entende-se que essa caracteristica exerce impacto para as
pessoas que trabalham, que sédo 85,2% da amostra, pincipalmente por nao
conseguirem fazer planos de carreira com facilidade. Ainda, o resultado ratifica os
dados do IBGE (2017b), os quais demonstraram que houve aumento relevante, nos
altimos trés anos, do niumero de empregados no setor privado sem carteira de

trabalho assinada.

Percebe-se que outros fatores que impactaram as duas dimensdes supracitadas
referem-se as restricbes de oportunidades de formagcdo educacional e ao
conhecimento restrito acerca do mundo do trabalho. Essas percepc¢des sugerem que
as inconstancias contemporaneas do mercado de trabalho no Brasil impactam a
percepcdo dos alunos, principalmente dos jovens, deixando-os mais inseguros e
confusos acerca do desenvolvimento profissional. E possivel ter essa inferéncia uma
vez que 78,2% dos participantes da pesquisa apresentaram idades entre 19 e 30
anos. Esses achados remetem ao que ja foi afirmado por Santos e Gimenez (2015),
os quais defendem que o segmento juvenil € um dos mais afetados atualmente pela
desocupacdo no pais. Além disso, indicadores recentes do IBGE (2017b) revelaram
que a taxa de desocupacao das pessoas mais jovens foram as que mais sofreram

aumento nos ultimos cinco anos.

As dimensdes que obtiveram os menores valores de médias (Discriminacdo Sexual
e Discriminacdo Etnica) referem-se especificamente as discriminacées pelo sexo e
pela cor. Isso demonstrou que, para os alunos participantes, outros fatores externos
— como nao ter servicos de orientagcdo de carreira, ndo ter oportunidades de

progressao na profissdo e apresentar poucas perspectivas de emprego na area de
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formacdo — s&o considerados como maiores dificultadores no contexto brasileiro

para o desenvolvimento da carreira se comparados com acdes de discriminagao.

Ressalta-se que a média em Discriminagdo Etnica pode ter sido influenciada pelas
caracteristicas da amostra, uma vez que a maior parte € de cor branca (43,3%).
Ainda, muito embora essa dimenséao tenha obtido a menor pontuacédo no IPBC, ela
aponta que a discriminacao étnica é considerada pelos participantes um empecilho
que dificulta (pouco a moderadamente) o desenvolvimento da carreira. Isso serve de
alerta para os ambientes organizacionais e para a sociedade em geral, em que h4a a
evidente necessidade de supressdao de qualquer forma de discriminacdo nos

relacionamentos humanos.

Ainda referente ao inventario de barreiras de carreira, os achados em relacdo as
correlagcbes das dimensdes foram coerentes com o que apontou Cardoso (2009),
pois o valor mais elevado concentrou entre Discriminacdo Etnica e Discriminacio
Sexual. O autor explica que essas dimensfes foram segregadas no IPBC pelo
critério de andlise do conteudo geral, mas que comumente emergem em estudos

como um fator comum relativo a discriminacdo de maneira mais ampla.

Relativamente aos outros instrumentos utilizados, a maior média dentre as
dimensdes da EAC foi em Confianca (4,25), 0 que sugere que a maioria dos alunos
possuem crengas positivas sobre o alcance de metas, suas proprias competéncias e
superacao de desafios na carreira. Esse resultado pode ser associado as crencas de
autoeficacia (LENT, BROWN; HACKETT, 1994), em que habilidades como ser
eficiente, solucionar problemas ou superar obstaculos demonstram, na visdo dos
alunos, como bem desenvolvidas. Ainda, na visdo de Teixeira e Gomes (2005), as
crencas de autoeficcia profissional séo relevantes por suscitarem maior reflexdo e

responsabilizacédo sobre o caminho percorrido na carreira.

As médias referentes as categorias Preocupacédo (4,04) e Controle (4,05) foram
proximas, indicando também crencas positivas sobre habilidades desenvolvidas de
planejamento da carreira, preocupacédo com o futuro, acdes de antecipacao, postura
responsavel e ativa, enfrentamento assertivo de questdes ligadas a carreira, dentre
outros (SAVICKAS, 2005; SAVICKAS; PORFELI, 2012). Essas caracteristicas
tornam-se essenciais para o0 desenvolvimento de carreira, principalmente ao

considerar as condi¢cdes de insercdo no mercado de trabalho brasileiro, que contou



74

recentemente com a desaceleracdo econdmica e do ritmo da oferta de empregos
(SANTOS; GIMENEZ, 2015).

A dimenséo que apresentou menor média na EAC foi Curiosidade (3,85), indicando
que os alunos possuem, em um grau um pouco menor, acbes proativas ou
exploratdrias, seja na vida pessoal ou profissional. As restricdes de oportunidades ou
a falta de suporte na carreira, consoante aos resultados do IPBC ja demonstrados,
podem aparecer nesse cenario como fatores influentes para a menor curiosidade
dos profissionais. Essa inferéncia pode ser justificada a partir da teoria de Savickas
(2005), em gue as acles de curiosidade caracterizam-se pela busca por novas
oportunidades de aprendizado e por experiéncia em atividades diversificadas. Além
disso, outro aspecto que pode induzir para a menor curiosidade dos alunos na
construcdo da carreira € o pouco incentivo a autonomia e ao autodidatismo durante
0 processo de ensino do curso de Administracdo (PAULA; RODRIGUES, 2006).

No tocante as demais escalas, EEP e ESC, aquela apresentou a média geral de
3,94, demonstrando que os estudantes acreditam que desenvolveram habilidades
necessarias para o trabalho em sua area de formacdo. Mais especificamente, 0s
discentes demonstram acreditar, dentre outros fatores, que possuem qualidades
pessoais que sdo valorizadas pelo mercado de trabalho e que as habilidades ja
desenvolvidas sao facilitadoras no processo de obtencdo de um emprego. De acordo
com Bowling, Eschleman e Wang (2010), essas percepcdes, que se referem ao
andamento dos feitos na carreira pelo individuo, sdo medidas importantes uma vez

gue evidenciam atitudes positivas em relacao ao trabalho.

Ja a ESC obteve média geral mais baixa (3,16), demonstrando que os participantes
ndo estdo nem satisfeitos e nem insatisfeitos com a carreira escolhida. Verifica-se
gue um dos fatores de maior influéncia para o aumento da média baseou-se no nivel
de satisfacdo com desenvolvimento de habilidades, o que pode ser associado a
dimenséo de confianca da EAC — que destacou como a dimenséo de maior média —,
e aos achados supracitados sobre a empregabilidade percebida. Nesse sentido,
verifica-se que o desenvolvimento de habilidades, sendo uma forma do processo de
adaptacao na carreira, reflete no nivel de satisfacdo dos alunos, estando em linha

com o entendimento de Ambiel, Hernandez e Martins (2016).
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Em contrapartida, os fatores que influenciaram o resultado identificado para a
diminuicdo da média da ESC podem estar associados as caracteristicas da amostra.
Por exemplo, verificou-se que a populacdo jovem foi predominante, sendo esse
grupo considerado o de maior vulnerabilidade social e que apresenta,
historicamente, maiores efeitos negativos sobre o desenvolvimento da educacao
(SANTOS; GIMENEZ, 2015). Adicionalmente, os homens foram minoria na amostra,
sendo que, quando comparados as mulheres, sdo eles que comumente apresentam

niveis mais elevados de percepcdes de sucesso na carreira (NGO et al., 2013).

5.2.2 Hipoteses: Percepcdes de Barreiras de Carreira

Com o objetivo de verificar a hipétese inicial deste estudo (H1), em que se propde
gue existem diferencas significativas nas percepcfes de barreiras de carreira de
acordo com o0 sexo e a cor, foram calculadas as diferencas baseando-se em
subamostras dos participantes. Primeiramente, verificou-se que as diferencas de
percepcdes de barreiras de carreira foram, de maneira geral, significativas entre os
sexos, falhando em rejeitar a Hla. As dimensdes Discriminacdo Sexual e Falta de
Suporte se diferenciaram significativamente entre homens e mulheres, em que estas

evidenciaram médias superiores aqueles.

Salienta-se que as pessoas do sexo feminino obtiveram pontuacdes mais altas em
todas as outras dimensdes do IPBC. Os resultados sdo consistentes com outros
estudos que também compararam percepcdes de barreiras entre 0s sexos (FARIA,
TAVEIRA; SAAVEDRA, 2008; LIPSHITS-BRAZILER; TATAR, 2012; CARDOSO,
2009), em que houve diferencas relevantes entre homens e mulheres. Vale destacar,
ainda, que o préprio conceito de barreiras de carreira foi originado tendo como base
as dificuldades encontradas pelas mulheres para desenvolver suas carreiras
(CARDOSO, 2009).

Procedeu-se, na sequéncia, com a avaliagdo das diferencas de percepcdes de
barreiras entre pessoas de cor branca e pessoas de cor parda ou negra. Ressalta-se
que o ultimo grupo foi criado tendo em vista o desbalanceamento amostral entre
variaveis demograficas (cor branca x parda x negra), inviabilizando um namero
minimo de 118 observacdes de participantes de cor negra para a criacdo de uma
terceira subamostra. Constatou-se, destarte, que as diferencas de percepc¢des entre

os dois subgrupos nao foram estatisticamente significativos, embora o segundo
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subgrupo (pardos e negros) tenha apresentado médias maiores em todas as

dimensoes do inventario.

Nesta pesquisa, entende-se que o resultado de néo significancia da diferenca entre
0s grupos conforme a cor foi substancialmente influenciado pelo desbalanceamento
da amostra, uma vez que houve predominancia de pessoas de cor branca e parda. A
H1b, portanto, foi rejeitada na populagéo estudada. A partir desse achado, evidencia-
se a necessidade de novos estudos que envolvam grupos maiores de pessoas.
Justifica-se essa proposta pela afirmativa de Lipshits-Braziler e Tatar (2012), os
quais explicam que as percepcfes de dificuldades na carreira variam conforme
caracteristicas individuais, incluindo a cor. Além disso, pesquisas empiricas ja
verificaram que as barreiras de carreiras sao percebidas por pessoas negras com
maior intensidade quando comparadas as pessoas de outras cores (GREENHAUS,;
PARASURAMAN; WORMLEY, 1990).

O quadro a seguir apresenta os resultados encontrados em relacdo as hipoteses

tedricas levantadas sobre percepcdes de barreiras de carreira:

Quadro 6 — Avaliacao das Hipdteses | H1

N° | Descrigao Resultado

As pessoas do sexo feminino apresentam maiores médias que as | Falha em
pessoas do sexo masculino. Rejeitar

I
[EY
o]

As pessoas de cor parda ou negra apresentam maiores médias
gue as pessoas de cor branca.

T
[y
o

Rejeitada

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

5.2.3 Hipoteses: Barreiras de Carreira e Adaptabilidade

Primeiramente, ressalta-se que os indices de ajuste encontrados apontam que o
modelo proposto é adequado para explicar Empregabilidade e Satisfacdo com a
Carreira a partir das variaveis independentes Barreiras de Carreira e Adaptabilidade.
Esses indicadores foram considerados otimos para CFl (0,950) e TLI (0,932) e
aceitaveis para x2:gl (3,348) e RMSEA (0,081) (HAIR et al., 2009).

O modelo tedrico considerou que as percepcOes de resultados alcancados na
carreira (empregabilidade e satisfacdo) fossem preditas pelos construtos de
barreiras de carreira (BULLOCK-YOWELL et al., 2011; LONDON, 2014; SILVA,
ANDRADE, 2016) e de adaptabilidade (SAVICKAS; PORFELI, 2012; SILVA, 2016);
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além de incluir a influéncia da empregabilidade sobre os niveis de satisfagdo com a
carreira (GOUVEIA, 2011).

Nesse sentido, um dos objetivos centrais desta pesquisa foi verificar como as
percepcdes de barreiras de carreira e de adaptabilidade impactam as percepcdes de
empregabilidade e sucesso na carreira, hipotetizadas em H2 a H5. Embasadas nos
resultados de averiguacdo do modelo proposto, verificou-se que as hipéteses H2 e
H3 foram rejeitadas, enquanto houve falha em rejeitar H4 e H5.

Conforme proposto na H2 e H3, as percepcdes de resultados alcancados na carreira
sdo influenciadas por julgamentos de empecilhos na carreira. Os indicadores
encontrados entre as variaveis sugerem que ha a influéncia negativa, o que reforca
a teorizacdo de Bullock-Yowell et al. (2011), London (2014) e Silva e Andrade (2016).
Porém, ndo demonstraram que as percep¢Oes de barreiras de carreira predizem

significativamente as crencas de empregabilidade e de satisfagdo com a carreira.

Esses resultados evidenciam a importancia de estudos que considerem outras
dimensdes psicologicas implicitas que possam impactar as associacfes entre
percepcdes de barreiras de carreira, empregabilidade e satisfacdo com a carreira.
Por exemplo, as expectativas de autoeficacia, que se inserem na perspectiva
cognitivista e que ja foram verificadas como influentes relevantes no processo de
percepcao de barreiras de carreira (LENT et al.,, 2001). As médias das respostas
encontradas na EAC e na EEP também direcionam outras investigacbes nessa
perspectiva, uma vez que houve concentracdo de respostas nos indicadores mais

altos dos instrumentos.

Para clarificar, uma situacao hipotética, em que o individuo percebe muitas barreiras
que tendem a dificultar o desenvolvimento de sua carreira. Porém, ele possui
crencas elevadas de autoeficacia, isto €, acredita ser eficiente para realizar tarefas,
solucionar problemas, alcancar metas, dentre outros. Com isso, esse individuo
planeja com frequéncia e se dedica de forma constante e ativa para a sua carreira.
Com esse tipo de comportamento, ao atingir anseios profissionais, ele tendera a
impactar suas crencas de empregabilidade e o seu nivel de satisfacdo com a
carreira. Evidéncias favoraveis a essa situacdo sdo explanadas por Cardoso e
Moreira (2009), os quais sugerem que pessoas com grande investimento na carreira

tendem a planejar mais e, consequentemente, apresentam maior percepcédo de
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barreiras de carreira, mas sem que isso corresponda a baixas expectativas de

autoeficacia.

Adicionalmente, outras investigacdes j& indicaram associacdes significativas entre
crencas de autoeficacia e percepcdo de barreiras de carreira (FARIA; TAVEIRA,
SAAVEDRA, 2008), bem como autoeficacia e percepcdo de resultados na carreira
(SOUSA; BARDAGI; NUNES, 2013). Diversos estudos ja evidenciaram a relevancia
desse construto (FARASHAH, 2015; GAINOR; LENT, 1998; LENT et al., 2005;
LINDLEY, 2005) e vém reforcando o quanto a autoeficacia estd intimamente

relacionada as crencas e ac¢oes individuais.

No tocante as hipéteses H4 e H5, os resultados demonstraram que a adaptabilidade
prediz significativamente a empregabilidade e a satisfacdo com a carreira. A
adaptabilidade demonstra ser relevante uma vez que se trata da habilidade continua
de adaptacdo dos individuos (JOHNSTON, 2016), favorecendo aspectos da vida de
forma geral e, mais especificamente, da carreira. Assim, € a capacidade de lidar com
situacdes e tarefas inesperadas (SAVICKAS, 1997) — o que € muito comum nos dias
atuais. Os coeficientes indicaram que, havendo desenvolvimento de habilidades
relacionadas a adaptabilidade, € mais provavel que o individuo perceba

positivamente os resultados alcancados na carreira.

Estudos desenvolvidos recentemente concordam com esses achados. A
investigacdo de Silva (2016), por exemplo, evidenciou que a adaptabilidade atua
como facilitadora das percepc¢des positivas de empregabilidade e de satisfacdo com
a carreira. O autor explica que o desenvolvimento continuo de habilidades
(preocupacéo, controle, curiosidade, confianga) ajuda o profissional a manter-se
empregado, favorecendo retornos positivos no trabalho (como reconhecimento e
promocgdes) e, consequentemente, aumentando a satisfacdo com o desenvolvimento

da carreira.

A hipotese H6 relaciona-se com o objetivo final desta pesquisa, qual seja analisar se
a empregabilidade percebida prediz os niveis de satisfacdo com a carreira. Os
resultados falham em rejeitar a hipotese. Nesse sentido, quanto maior o
desenvolvimento de habilidades para conquistar e manter um emprego, maiores sao
as chances de percepcéo de sucesso na carreira, 0 que vai ao encontro do que foi
defendido por Gouveia (2011).
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Ademais, é interessante uma ultima conexdo, ao considerar que, dentre os modelos
recentes de carreira, um dos mais abordadas na literatura € a carreira proteana
(VASCONCELLOS et al., 2016). Nessa configuracdo, uma das premissas teoricas é
justamente o que foi sustentado na hipétese H6, em que a empregabilidade do
individuo favorece o sucesso de carreira (HALL, 1976, 2002, 2004: MAGALHAES:
BENDASSOLLI, 2013).

Sequencialmente, o quadro apresenta os resultados finais dos testes de hipotese:

Quadro 7 — Avaliacao das Hipoteses | H2 a H6

N° | Descricéao Resultado

Ha uma predicdo significativa negativa das percepcdes de

Barreiras de Carreira sobre a Empregabilidade percebida. Rejeitada

Ha uma predicdo significativa negativa das percepcdes de
H3 | Barreiras de Carreiras sobre o nivel de Satisfacdo que o individuo | Rejeitada
detém a respeito de sua carreira.

Ha uma predicéo significativa positiva do construto Adaptabilidade | Falha em
sobre a Empregabilidade percebida. Rejeitar

Ha& uma predicao significativa positiva do construto Adaptabilidade
H5 | sobre o nivel de Satisfacdo que o individuo detém a respeito de
sua carreira.

Falha em
Rejeitar

Ha uma predicdo significativa positiva das percepcbes de | Falhaem
H6 . . . ~ . .
— | Empregabilidade sobre o nivel de Satisfacdo com a carreira. Rejeitar

Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Por fim, verifica-se que as percepc¢fes de barreiras de carreira e de adaptabilidade
explicaram 40% da empregabilidade, sendo considerado um efeito grande em
investigacdes com seres humanos (COHEN, 1988). Ja as percepcdes de barreiras
de carreira, a adaptabilidade e a empregabilidade explicaram parcialmente a
satisfacdo com a carreira, conforme demonstrado pelo coeficiente de determinacao
R? = 21%. E possivel explicar esse efeito médio (COHEN, 1988) considerando que
outros elementos potenciais podem influenciar a satisfacdo dos jovens com a
carreira. Podem ser encontrados na literatura, por exemplo: desenvolvimento de
relacbes interpessoais nas vivéncias académicas (SOUSA; BARDAGI; NUNES,
2013), emocdes relacionadas ao projeto de carreira (SILVA; ANDRADE, 2016) e
satisfacdo com a vida (BOWLING; ESCHLEMAN; WANG, 2010).
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa tratou de um fenébmeno central na vida dos individuos, qual seja o
desenvolvimento da carreira. Considerou, ainda, esta etapa que € uma das mais
relevantes: a conclusdo da educacdo superior. Foram evidenciadas percepcoes
sobre barreiras de carreira, adaptabilidade, empregabilidade e satisfacdo com a
carreira dos concluintes do curso de graduacdo em Administracdo; e, dessa forma, a
formulacdo de acbes por instituicbes de educacédo pode ser facilitada, a fim de

contribuir para a trajetoria de carreira de seus discentes.

7z

Com os resultados, evidencia-se 0 quao complexo e particular € o processo de
percepcao de barreiras de carreira. Verificou-se, nesse sentido, que caracteristicas
sociais e demogréaficas dos individuos sdo indicadores potenciais para a
compreensao desse processo. Ratifica-se o embasamento teérico de Swanson e
Woitke (1997) de que é possivel compreender as barreiras percebidas, assumindo
que ndo sao impenetraveis, mas isso dependera do grau de dificuldade da barreira

especifica e das caracteristicas individuais.

Os resultados demonstraram ainda evidéncias de que o desenvolvimento continuo
de habilidades para construir as carreiras e, de forma geral, a vida, sdo importantes
influentes para percepcdes favoraveis de capacidades para o trabalho e percepcdes
de sucesso na carreira. Indo ao encontro ao que afirmam Lopes e Teixeira (2012),
nota-se o quanto sdo importantes técnicas de intervengcdes cognitivas que envolvem

o0 desenvolvimento da carreira.

Algumas limitagbes desta pesquisa devem ser salientadas. Primeiramente, o
instrumento de barreiras de carreira utilizado demanda novas aplicagdes no contexto
brasileiro, para ser possivel analisar mais detalhadamente a sua estrutura e revisar
novas possibilidades de dimensées. O modelo tedrico averiguado também
apresentou limitacbes, principalmente no que tange aos construtos preditos pelas

percepcdes de barreiras externas de carreira.

Adicionalmente, o fato de a maioria das IES participantes ter sido de natureza
privada, e com a oferta do curso de graduacdo em Administracdo no periodo
noturno, podem ser entendidos como limitagbes. Com isso, houve pouca

expressividade, por exemplo, de universitarios que se dedicam apenas aos estudos
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durante o dia e que ainda nao exercem atividade remunerada. Outra limitagédo
notada foi no perfil da amostra, em que ndo se obteve quantidade minima de
discentes exclusivamente de cor negra para formar um subgrupo especifico e
proceder com analises comparativas com os demais subgrupos (cor branca e cor

parda).

Para estudos futuros acerca do tema, recomenda-se pensar em formas mais
detalhadas para a compreensao do fendmeno barreiras de carreira, inclusive com a
tentativa de medidas especificas ou a partir de entrevistas em profundidade.
Adicionalmente, como o enfoque desta investigacdo foi em barreiras externas, a

contemplacéo de barreiras internas sugere um bom potencial para novas pesquisas.

E relevante, ainda, a busca pelo o entendimento mais preciso das percepcdes de
barreiras em diferentes grupos sociodemograficos. Por exemplo, observou-se que
dificuldades significativas — como a discriminagdo sexual — sdo percebidas mais
intensamente por mulheres e por pessoas pardas ou negras. Outra sugestdo € a
busca por modelos que integrem variaveis potencialmente capazes de influenciar as
associacbes entre barreiras de carreira, empregabilidade e satisfacdo com a

carreira, como crencas de autoeficacia e satisfacdo com a vida.

Ratifica-se, por fim, que atualmente os individuos séo os principais responsaveis na
trajetéria de construcdo de suas carreiras, e devem estar, a cada dia, mais
conscientes dessa relevante responsabilidade. Sugere-se que as IES devem
promover atividades de reflexdo juntos aos seus discentes, levando-os ao
conhecimento das barreiras de carreiras percebidas e ao incentivo continuo e
crescente de metas que possam lidar com tais barreiras. O planejamento de carreira

deve, pois, ocorrer de maneira ininterrupta.

As particularidades do contexto brasileiro reforcam que s&o inUmeras as
adversidades enfrentadas pelos jovens profissionais. Os jovens administradores
devem, porém, priorizar o fortalecimento continuo para favorecer positivamente seus

recursos cognitivos e, assim, permanecer em busca de seus anseios de carreira.



82

REFERENCIAS

ALVARO, J. L.; GARRIDO, A. Psicologia social: perspectivas psicoldgicas e
socioldgicas. Sao Paulo: McGraw-Hill, 2006.

AMARAL, I. G,; LEITE, N. R. P.; MOREIRA, E. D.; SALGUEIRO, M. A. T. Carreira,
mercado de trabalho e as licdes de “Donana” no processo de ensino aprendizagem
e pesquisa em Administracdo. Revista Eletrénica de Ciéncia Administrativa, v. 11,
n. 1, p. 95, 2012.

AMBIEL, R. A. M. Adaptabilidade de carreira: uma abordagem histdrica de conceitos,
modelos e teorias. Revista Brasileira de Orientag&o Profissional, v. 15, n. 1, p. 15-
2,2014.

AMBIEL, R. A. M.; HERNANDEZ, D. N.; MARTINS, G. H. Relacbes entre
adaptabilidade de carreira e vivéncias académicas no ensino superior. Psicologia
Caribe, Barranquilla, v. 33, n. 2, p. 158-168, 2016.

ANDRADE, G. A.; KILIMNIK, Z. M.; PARDINI, D. J. Carreira tradicional versus
carreira autodirigida ou proteana: um estudo comparativo sobre a satisfacdo com a
carreira, a profissédo e o trabalho. Revista de Ciéncias da Administracao, v. 13, n.
31, p. 58, 2011.

ARTHUR, M. B. The boundaryless career: a new perspective for organizational
inquiry. Journal of Organizational Behavior, v. 15, n. 4, p. 295-306, 1994.

ARTHUR, M. B.; ROUSSEAU, D. M. The boundaryless career: a new employment
principle for new organizational era. New York: Oxford University Press, 1996.

AUDIBERT, A.; TEIXEIRA, M. A. P. Escala de adaptabilidade de carreira: evidéncias
de validade em universitarios brasileiros. Revista Brasileira de Orientacéo
Profissional, v. 16, n. 1, p. 83-93, 2015.

BALASSIANO, M.; COSTA, I. S. A. Gestéo de carreiras: dilemas e
perspectivas. Sao Paulo: Atlas, 2006.

BALTAR, P.; SANTOS, A.; KREIN, J.; LEONE, E.; PRONI, M.; MORETTO, A.; MAIA,
A.; SALAS, C. Moving towards decent work. Labour in the Lula government:
reflections on recent Brazilian experience. Global Labour University Working
Papers, Berlim, n. 9, May 2010.

BANDURA, A. A evolucédo da teoria social cognitiva. In: BANDURA, A.; AZZI, R. G,;
POLYDORO, S. Teoria social cognitiva: conceitos basicos. Porto Alegre: Artmed, p.
15-41, 2008.

BANDURA, A. Social cognitive theory: an agentic perspective. Annual Review of
Psychology, v. 52, n. 1, p. 1-26, 2001.

BANDURA, A. Social foundations of thought and action: a social cognitive theory.
Englewood Cliffs: Prentice-Hall, 1986.



83

BARDAGI, M. P.; BOFF, R. de M. Autoconceito, autoeficacia profissional e
comportamento exploratdrio em universitarios concluintes. Avaliagdo, v. 15, n. 1, p.
41-56, 2010.

BARDAGI, M. P.; HUTZ, C. S. Satisfacéo de vida, comprometimento com a carreira e
exploracdo vocacional em estudantes universitarios. Arquivos Brasileiros de
Psicologia, v. 62, n. 1, p. 159-170, 2010.

BASTOS, A. V. B. Cognicédo nas organiza¢des de trabalho. In: ZANELLI, J. C;
BORGES-ANDRADE, J. E.; BASTOS, A. V. B. Psicologia, Organizagdes e
Trabalho no Brasil. AMGH Editora, 2014. cap. 5, p. 177-206.

BENDASSOLLI, P. F. Recomposicao da relacao sujeito—trabalho nos modelos
emergentes de carreira. Revista de Administracdo de Empresas, v. 49, n. 4, p.
387-400, out./dez. 2009.

BORGES, L. F. L.; DE ANDRADE, A. L. Preditores da carreira proteana: um estudo
com universitarios. Revista Brasileira de Orientacdo Profissional, v. 15, n. 2, p.
153-163, 2014.

BORSA, J. C.; DAMASIO, B. F.; BANDEIRA, D. R. Adaptac&o e validacdo de
instrumentos psicologicos entre culturas: algumas consideracfes. Paidéia, v. 22, n.
53, p. 423-432, 2012.

BOWLING, N. A.; ESCHLEMAN, K. J.; WANG, Q. A meta-analytic examination of the
relationship between job satisfaction and subjective well-being. Journal of
Occupational and Organizational Psychology, v. 83, n. 4, p. 915-934, 2010.

BRISCOE, J. P.; HALL, D. T. The interplay of boundaryless and protean careers:
combinations and implications. Journal of Vocational Behavior, v. 69, n. 1, p. 4-18,
2006.

BROUSSEAU, K. R.; DRIVER, M. J.; ENEROTH, K.; LARSON, R. Career
pandemonium: realigning organizations and individuals. The Academy of
Management Executive, v. 10, n. 4, p. 52-66, 1996.

BULLOCK-YOWELL, E.; PETERSON, G. W.; REARDON, R. C,; LEIERER, S. J,;
REED, C. A. Relationships among career and life stress, negative career thoughts,
and career decision state: a cognitive information processing perspective. The
Career Development Quarterly, v. 59, n. 4, p. 302-314, 2011.

CARDOSO, P. Manual do inventario de percepcéo de barreiras da carreira. Ed.
1. Evora: Universidade Evora. 2009.

CARDOSO, P.; MOREIRA, J. M. Self-efficacy beliefs and the relation between career
planning and perception of barriers. International Journal for Educational and
Vocational Guidance, v. 9, n. 3, p. 177, 20009.

CAVAZOTTE, F. S. C. N.; LEMOS, A. H. C.; VIANA, M. D. A. Novas geracdes no
mercado de trabalho: expectativas renovadas ou antigos ideais? Cadernos EBAPE.
BR, n. 1, p. 162-180, 2012.



84

CHANLAT, J. F. Quais carreiras e para qual sociedade? (l). Revista de
Administragcdo de Empresas, Séo Paulo, v. 35, n. 6, p. 67-75, nov./dez. 1995.

COHEN, J. Statistical power analysis for the behavioral sciences. 2nd ed. New
York: Psychology Press, 1988.

COZBY, P. C. Pesquisa de levantamento: uma metodologia para estimular pessoas a
falar sobre si mesmas. In: COZBY, P. C. Métodos de Pesquisa em Ciéncias do
Comportamento. Sao Paulo, Atlas, 2003. cap. 7, p. 141-170.

CREED, P.; HOOD, M. Career development, planning, and management from the
organizational perspective. In: COLLIN, A.; PATTON, W. A. Vocational
Psychological and Organizational Perspectives on Career: towards a
multidisciplinary dialogue. Rotterdam: Sense Publishers, 2009. p. 41-62.

CRESWELL, J. W. Uma estrutura para projeto. In: Projeto de Pesquisa:
meétodos qualitativos, quantitativos e mistos. Porto Alegre: Artmed, 2003. cap 1. p.
21-42,

DE ANDRADE, A. L.; PISSAIA, A. T.; SILVA, M. Z.; OLIVEIRA, M. Z. Caracteristicas
proteanas e afetos sobre carreira de estudantes de psicologia. Estudos de
Psicologia (Campinas), v. 33, n. 4, p. 677-688, 2016.

DE VOS, A.; DE HAUW, S.; VAN DER HEIJDEN, B. I. J. M. Competency
development and career success: the mediating role of employability. Journal of
Vocational Behavior, v. 79, n. 2, p. 438-447, 2011.

DUARTE, M. F.; SILVA, A. L. Areconstrucao da carreira em ambientes de trabalho
em transformacao. Organiza¢gdes & Sociedade, v. 20, n. 67, 2013.

DUNN, T. J.; BAGULEY, T.; BRUNSDEN, V. From alpha to omega: a practical
solution to the pervasive problem of internal consistency estimation. British Journal
of Psychology, v. 105, n. 3, p. 399-412, 2014.

DUTRA, J. S. Gestéo de carreiras na empresa contemporanea. Sao Paulo: Atlas,
2000.

EVANS, P. Carreira, sucesso e qualidade de vida. Revista de Administracao de
Empresas, v. 36, n. 3, p. 14-22, 1996.

FARASHAH, A. D. The effects of demographic, cognitive and institutional factors on
development of entrepreneurial intention: toward a socio-cognitive model of
entrepreneurial career. Journal of International Entrepreneurship, v. 13, n. 4, p.
452-476, 2015.

FARIA, L. da C.; TAVEIRA, M. do C.; SAAVEDRA, L. M. Exploracao e decisdo de
carreira numa transicao escolar: diferencas individuais. Revista Brasileira de
Orientacao Profissional, v. 9, n. 2, p. 17-30, dez. 2008.

FAUL, F., ERDFELDER, E., BUCHNER, A.; LANG, A. G. Statistical power analyses
using G*Power 3.1: Tests for correlation and regression analyses. Behavior
Research Methods, v. 41, n. 4, p. 1149-1160, 2009.



85

FIELD, A. Descobrindo a estatistica usando o SPSS [recurso eletrénico] / Andy
Field; traducg&o Lori Viali. — 2. ed. — Dados eletrénicos. — Porto Alegre: Artmed, 2009.

GAINOR, K. A.; LENT, R. Social cognitive expectations and racial identity attitudes in
predicting the math choice intentions of Black College Studentes. Journal of
Counseling Psychology, v. 45, n. 4, p. 400-413, 1998.

GONCALVES, I.; CARDOSO, P. Percepcao de barreiras da carreira: estudo com
estudantes universitarios com incapacidade. INFAD Revista de
Psicologia/lnternational Journal of Developmental and Educational
Psychology, XXI, p. 495-503, 2010.

GOUVEIA, B. M. Empregabilidade e autoeficicia na transigao para o trabalho
em alunos finalistas de cursos profissionais. 2011.68 f. Tese de mestrado,
Psicologia (Seccéo de Psicologia da Educacgéo e da Orientacdo), Universidade de
Lisboa, Faculdade de Psicologia, 2011.

GREENHAUS, J. H.; PARASURAMAN, S.; WORMLEY, W. M. Effects of race on
organizational experiences, job performance evaluations, and career
outcomes. Academy of Management Journal, v. 33, n. 1, p. 64-86, 1990.

HAIR, J. F.; BLACK, W. C.; BABIN, B. J.; ANDERSON, R. E.; TATHAM, R.
L. Andlise multivariada de dados. — 6. ed. — Porto Alegre: Bookman, 2009.

HALL, D. T. Careers in and out of organizations. London: Sage, 2002.

HALL, D. T. Careers in organizations. California: Goodyear Pub, Pacific Palisades,
1976.

HALL, D. T. The protean career: a quarter-century journey. Journal of Vocational
Behavior, vol. 65.1, p. 1-13. 2004.

IBGE. Indicadores IBGE (Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica). Pesquisa
Nacional por Amostra de Domicilios Continua: Algumas caracteristicas da forca
de trabalho por cor ou raca. Rio de Janeiro: IBGE, fev. 2017a. Disponivel em:
<ftp://ftp.ibge.gov.br/Trabalho e Rendimento/Pesquisa Nacional por Amostra de
Domicilios _continua/Trimestral/Caracteristicas_da forca de trabalho por cor ou r
aca/Algumas_caracteristicas _da_forca de trabalho por cor ou raca 2016 04 tri
mestre.pdf>. Acesso em: 20 nov. 2017.

IBGE. Indicadores IBGE (Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica). Pesquisa
Nacional por Amostra de Domicilios Continua: Terceiro Trimestre de 2017. Rio de
Janeiro: IBGE, 17 nov. 2017b. Disponivel em:

<ftp://itp.ibge.gov.br/Trabalho e Rendimento/Pesquisa Nacional por Amostra de
Domicilios _continua/Trimestral/Fasciculos Indicadores IBGE/pnadc 201703 trimest
re_caderno.pdf>. Acesso em: 20 nov. 2017.

INEP. Diretoria de Avaliacdo da Educacao Superior (DAES/INEP). Indicadores de
Qualidade da Educacédo Superior 2015. Brasilia: INEP, mar. 2017. Disponivel em:
<http://download.inep.gov.br/educacao_superior/indicadores/legislacao/2017/aprese
ntacao_indicadores de qualidade da educacao superior2015.pdf>. Acesso em: 10
mar. 2017.



ftp://ftp.ibge.gov.br/Trabalho_e_Rendimento/Pesquisa_Nacional_por_Amostra_de_Domicilios_continua/Trimestral/Caracteristicas_da_forca_de_trabalho_por_cor_ou_raca/Algumas_caracteristicas_da_forca_de_trabalho_por_cor_ou_raca_2016_04_trimestre.pdf
ftp://ftp.ibge.gov.br/Trabalho_e_Rendimento/Pesquisa_Nacional_por_Amostra_de_Domicilios_continua/Trimestral/Caracteristicas_da_forca_de_trabalho_por_cor_ou_raca/Algumas_caracteristicas_da_forca_de_trabalho_por_cor_ou_raca_2016_04_trimestre.pdf
ftp://ftp.ibge.gov.br/Trabalho_e_Rendimento/Pesquisa_Nacional_por_Amostra_de_Domicilios_continua/Trimestral/Caracteristicas_da_forca_de_trabalho_por_cor_ou_raca/Algumas_caracteristicas_da_forca_de_trabalho_por_cor_ou_raca_2016_04_trimestre.pdf
ftp://ftp.ibge.gov.br/Trabalho_e_Rendimento/Pesquisa_Nacional_por_Amostra_de_Domicilios_continua/Trimestral/Caracteristicas_da_forca_de_trabalho_por_cor_ou_raca/Algumas_caracteristicas_da_forca_de_trabalho_por_cor_ou_raca_2016_04_trimestre.pdf
http://download.inep.gov.br/educacao_superior/indicadores/legislacao/2017/apresentacao_indicadores_de_qualidade_da_educacao_superior2015.pdf
http://download.inep.gov.br/educacao_superior/indicadores/legislacao/2017/apresentacao_indicadores_de_qualidade_da_educacao_superior2015.pdf

86

INKSON, K. Understanding careers: the metaphors of working lives. London: Sage,
2007.

JANNUZZI, F. Busca por trabalho em meio a crise tem sido desafio para o jovem
brasileiro. Jornal da Globo, Rio de Janeiro, 12 dez. 2017. Disponivel em:
<https://globoplay.globo.com/v/6353249/>. Acesso em: 16 dez. 2017.

JOHNSTON, C. S. A systematic review of the career adaptability literature and future
outlook. Journal of Career Assessment. doi: 10.1177/1069072716679921, p. 1-28,
nov. 2016.

KREIN, J. D.; SANTOS, A. L. dos; NUNES, B. T. Trabalho no governo Lula: avancos
e contradicOes. Revista da ABET, v. 10, n. 2, 2011.

KUIJPERS, M. A. C. T.; SCHYNS, B.; SCHEERENS, J. Career competencies for
career success. The Career Development Quarterly, v. 55, n. 2, p. 168-178, 2006.

LENT, R. W.; BROWN, S. D.; BRENNER, B.; CHOPRA, S. B.; DAVIS, T;
TALLEYRAND, R.; SUTHAKARAN, V. The role of contextual supports and barriers in
the choice of math/Science educational options: a test of social cognitive hypotheses.
Journal of Counseling Psychology, v. 48, p. 474-483, 2001.

LENT, R. W.; BROWN, S. D.; HACKETT, G. Contextual supports and barriers to
career choice: a social cognitive analysis. Journal of Counseling Psychology, v.
47,n. 1, p. 36, 2000.

LENT, R. W.; BROWN, S. D.; HACKETT, G. Toward a unifying social cognitive theory
of career and academic interest, choice, and performance. Journal of Vocational
Behavior, v. 45, n. 1, p. 79-122, 1994.

LENT, R. W.; BROWN, S. D.; SHEU, H. B.; SCHMIDT, J.; BRENNER, B. R.;
GLOSTER, C. S.; WILKINS, G.; SCHMIDT, L. C.; LYONS, H.; TREISTMAN, D. Social
cognitive predictors of academic interests and goals in engineering: utility for women
and students at historically black universities. Journal of Counseling Psychology,
v. 52, n. 1, p. 84-92, 2005.

LINDLEY, L. D. Perceived barriers to career development in the context of social
cognitive career theory. Journal of Career Assessment, v. 13, n. 3, p. 271-287,
2005.

LIPSHITS-BRAZILER, Y.; TATAR, M. Perceived career barriers and coping among
youth in Israel: ethnic and gender differences. Journal of Vocational Behavior, vol.
80, n. 2, p. 545-554, 2012.

LLORET-SEGURA, S.; FERRERES-TRAVER, A,; HERNANDEZ-BAEZA, A.;
TOMAS-MARCO, I. El analisis factorial exploratorio de los items: una guia practica,
revisada y actualizada. Anales de Psicologia, vol. 30, n. 3, p. 1151-1169, 2014.

LONDON, M. Career barriers: How people experience, overcome, and avoid failure.
Psychology Press, 2014.



87

LOPES, A. R.; TEIXEIRA, M. O. Projetos de carreira, autoeficacia e sucesso escolar
em ambiente multicultural. Revista Brasileira de Orientagdo Profissional, v. 13, n.
1, p. 7-14, 2012.

MAGALHAES, M. de O.; BENDASSOLLI, P. F. Desenvolvimento de carreiras nas
organizacdes. In: BORGES, L. O.; MOURAO, L. O Trabalho e as Organizacdes:
atuacOes a partir da psicologia. Porto Alegre: Artmed, 2013.

MAINIERO, L. A.; SULLIVAN, S. E. The opt-out revolt: how people are creating
kaleidoscope careers outside of companies. New York: Davies-Black, 2006.

MICHEL, R. E.; HAYS, D. G.; RUNYAN, H. I. Faculty member attitudes and behaviors
toward male counselors in training: a social cognitive career theory perspective. Sex
Roles, v. 72, n. 7-8, p. 308-320, 2015.

MICHENER, H. A.; DELAMATER, J. D.; MYERS, D. J. Psicologia social. Sdo
Paulo: Pioneira Thomson Learning, 2005.

NEVES, M. M.; TREVISAN, L. N.; JOAO, B. N. Carreira proteana: revisdo teorica e
analise bibliométrica. Revista Psicologia: Organiza¢cfes e Trabalho,
Floriandpolis, v. 13, n. 2, p. 217-232, ago. 2013.

NGO, H. Y.; FOLEY, S.; JI, M. S.; LOI, R. Linking gender role orientation to subjective
career success: the mediating role of psychological capital. Journal of Career
Assessment, vol. 22, n. 2, p. 290-303, 2013.

NUNES, M. F. O.; NORONHA, A. P. P. Modelo sécio-cognitivo para a escolha de
carreira: o papel da auto-eficacia e de outras variaveis relevantes. Educacéao
Tematica Digital, v. 10, p. 16, 2009.

NUNNALLY, J. C.; BERNSTEIN, I. H. Psychometric theory (3rd edition). New York:
McGraw-Hill New York. 1994.

OLIVEIRA, M. Z.; ZANON, C.; SILVA, I. S.; PINHATTI, M. M.; GOMES, W. B.;
GAUER, G. Avaliagao do autogerenciamento e do direcionamento de carreira:
estrutura fatorial da escala de atitudes de carreira proteana. Gerais: Revista
Interinstitucional de Psicologia, v. 2, n. 2, p. 160-169, 2009.

OLIVEIRA, T.; PRONI, M. W. Um mercado de trabalho heterogéneo e flexivel: um
problema persistente no Brasil. Revista da ABET, v. 15, n. 2, 2016.

PAULA, A. P. P. de; RODRIGUES, M. A. Pedagogia critica no ensino da
administracao: desafios e possibilidades. Revista de Administracdo de Empresas,
Séo Paulo, v. 46, n. spe, p. 10-22, dec. 2006.

PINHO, E. C. S. N.; KILIMNIK, Z. M.; ANDRADE, D. F. A influéncia da estrutura
matricial no comprometimento com a carreira em comparagao com a estrutura
tradicional: um estudo de caso na EMATER-MG. REGE Revista de Gestao, Sao
Paulo, v. 22, n. 2, p. 223-239, aug. 2015.

POEHNELL, G.; AMUNDSON, N. Career craft: engaging with, energizing, and
empowering career creativity. In: PEIPERL, M. A.; ARTHUR, M. B.; ANAND, N.



88

Career Creativity: explorations in the remaking of work. Oxford: Oxford University
Press, p. 105-122, 2002.

PRASKOVA, A.; CREED, P. A.; HOOD, M. Self-regulatory processes mediating
between career calling and perceived employability and life satisfaction in emerging
adults. Journal of Career Development, v. 42, n. 2, p. 86-101, 2015.

RINGLE, C.; SILVA, D.; BIDO, D. S. Modelagem de equacdes estruturais com
utilizacdo do SmartPLS. Revista Brasileira de Marketing, v. 13, n. 2, p. 54-71,
2014.

ROTHWELL, A.; HERBERT, I.; ROTHWELL, F. Self-perceived employability:
Construction and initial validation of a scale for university students. Journal of
Vocational Behavior, v. 73, n. 1, p. 1-12, 2008.

SA, P. F.: LEMOS, A. H. C.; CAVAZOTTE, F. S. C. N. Expectativas de carreira na
contemporaneidade: o que querem os jovens profissionais?. Revista ADM. MADE,
v. 18, n. 2, 2014.

SANTOS, A. L. dos; GIMENEZ, D. M. Insercao dos jovens no mercado de
trabalho. Estudos Avancgados, v. 29, n. 85, p. 153-168, 2015.

SAVICKAS, M. L. Career adaptability: an integrative construct for life-span, life-space
theory. The Career Development Quarterly, v. 45, n. 3, p. 247-259, 1997.

SAVICKAS, M. L. The theory and practice of career construction. Career
Development and Counseling: putting theory and research to work, v. 1, p. 42-70,
2005.

SAVICKAS, M. L.; NOTA, L.; ROSSIER, J.; DAUWALDER, J. P.; DUARTE, M. E,;
GUICHARD, J.; SORESI, S.; ESBROECK, R. V.; VIANEN, A. E.M. van. Life
designing: a paradigm for career construction in the 21st century. Journal of
Vocational Behavior, v. 75, n. 3, p. 239-250, 2009.

SAVICKAS, M. L.; PORFELLI, E. J. Career adapt-abilities scale: construction,
reliability, and measurement equivalence across 13 countries. Journal of Vocational
Behavior, v. 80, n. 3, p. 661-673, 2012.

SILVA, M. Z. Pensamentos negativos de carreira e aspectos psicoldogicos
relacionados a satisfacdo com os resultados alcancados navida e na carreira.
2016. 115 f. Dissertacdo (Mestrado em Psicologia) — Programa de Pés-Graduacgéo
em Psicologia, Universidade Federal do Espirito Santo, Vitoria, abril de 2016.

SILVA, M. Z.; ANDRADE, A. L. Avaliando pensamentos negativos sobre a carreira: o
desenvolvimento de uma medida (EPNC). Revista Brasileira de Orientacao
Profissional, v. 17, n. 2, p. 175-187, 2016.

SOUSA, H. de; BARDAGI, M. P.; NUNES, C. H. S. da S. Autoeficacia na formacao
superior e vivéncias de universitarios cotistas e ndo cotistas. Avaliacdo Psicologica,
Itatiba, v. 12, n. 2, p. 253-261, ago. 2013.



89

SULLIVAN, S. E. The changing nature of careers: a review and research
agenda. Journal of Management, vol. 25.3, p. 457-484, 1999.

SULLIVAN, S. E.; BARUCH, Y. Advances in career theory and research: a critical
review and agenda for future exploration. Journal of Management, v. 35, n. 6, p.
1542-1571, 2009.

SULLIVAN, S. E.; FORRET, M.; CARRAHER, S. C.; MAINIERO, L. Using the
kaleidoscope career model to examine generational differences in work attitudes.
Career Development International, vol. 14, p. 284-302, 2009.

SWANSON, J. L.; DANIELS, K. K.; TOKAR, D. M. Assessing perceptions of career-
related barriers: the career barriers inventory. Journal of Career Assessment, v. 4,
n. 2, p. 219-244, 1996.

SWANSON, J. L.; WOITKE, M. B. Theory into practice in career assessment for
women: assessment and interventions regarding perceived career barriers. Journal
of Career Assessment, v. 5, n. 4, p. 443-462, 1997.

TEIXEIRA, M. A. P.; GOMES, W. B. Decisao de carreira entre estudantes em fim de
curso universitario. Psicologia: Teoria e Pesquisa, v. 21, n. 3, p. 327-334, 2005.

TRIZANO-HERMOSILLA, I.; ALVARADO, J. M. Best alternatives to cronbach's alpha
reliability in realistic conditions: congeneric and asymmetrical
measurements. Frontiers in Psychology, v. 7, n. 769, p. 1-8, 2016.

URBANAVICIUTE, |.; POCIUTE, B.; KAIRYS, A.; LINIAUSKAITE, A. Perceived
career barriers and vocational outcomes among university undergraduates: exploring
mediation and moderation effects. Journal of Vocational Behavior, v. 92, p. 12-21,
2016.

VAN DER HEIJDE, C. M.; VAN DER HEIJDEN, B. I. J. M. A competence-based and
multidimensional operationalization and measurement of employability. Human
Resource Management, v. 45, n. 3, p. 449-476, 2006.

VASCONCELLOQOS, V. C.; BORGES-ANDRADE, J. E.; PORTO, J. B.; FONSECA, A.
M. D. O. Carreira nas organizacdes: revisao da producéao brasileira no ambito do
microcomportamento organizacional. Revista Psicologia Organizacfes e
Trabalho, v. 16, n. 1, p. 73-87, 2016.

VASCONCELOS, K. C. A;; MERHI, D. Q.; GOULART, V. M.; SILVA,A. R. L. da. A
Geracao Y e suas ancoras de carreira. Revista Eletrénica de Gestéao
Organizacional, v. 8, n. 2, p. 226-244, 2010.

WACHELKE, J.; NATIVIDADE, J.; DE ANDRADE, A.; WOLTER, R.; CAMARGO, B.
Caracterizacao e avaliacao de um procedimento de coleta de dados online
(CORP). Avaliacéo Psicologica, v. 13, n. 1, p. 143-146, 2014.

WEBER, M. The protestant ethic and the spirit of capitalism. In: WATERS, M. (Org.)
Modernity: critical concepts. London: Sage, 1999. v. 1, p. 255-308.



90

WRIGHT, S. L.; PERRONE-MCGOVERN, K. M.; BOO, J. N.; WHITE, A. V. Influential
factors in academic and career self-efficacy: attachment, supports, and career
barriers. Journal of Counseling & Development, v. 92, n. 1, p. 36-46, 2014.



91

APENDICES

APENDICE A — AUTORIZAGCAO PARA PESQUISA

Vitéria-ES, de de 2017.

Remetente
Instituicdo de Educacdo Superior

Assunto: Solicitacdo de autorizacdo para realizacdo de pesquisa.
Prezado(a) Senhor(a),

Estamos realizando, por meio do Programa de Pds-graduacdo em Administracdo da Universidade Federal
do Espirito Santo, uma pesquisa intitulada Barreiras de Carreira, Adaptabilidade e Satisfacéo:
Percepcdes de Alunos Formandos em Administragdo em Instituicbes de Educacdo Superior, cujo
objetivo é analisar como percep¢des de barreiras de carreira e aspectos de adaptabilidade influenciam a
empregabilidade e a satisfagdo na carreira entre formandos em Administracdo em Instituicbes de Educacgéo
Superior (IES). Gostariamos de contar com o seu apoio, bem como de demais professores e funcionarios,
para que a pesquisa seja realizada nesta IES.

Assim, solicitamos autorizagao para realizar a pesquisa com os alunos devidamente matriculados no dltimo
ano do curso de graduacdo em Administracdo. Em horario previamente acordado, gostariamos de visitar os
alunos em salas de aula para esclarecer-lhes sobre esta pesquisa e convida-los a participar desta. As
visitas durardo, em média, 30 minutos, em que a pesquisadora apresentara a pesquisa e aplicar4 os
instrumentos de coleta de dados (questionario).

Esclarecemos que os resultados da pesquisa serdo utilizados para elaboragdo de uma dissertagdo de
mestrado, tornando-se uma informacdo importante na comunidade cientifica. Esclarecemos ainda que os
participantes da pesquisa ndo serao identificados. Informamos que, para participacdo, sera solicitada a
assinatura do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), conforme documento anexo.

Cumpre-nos informar que a mestranda € bolsista da Coordenacéo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel
Superior (CAPES), fundacéo vinculada ao Ministério da Educacéo do Brasil.

Colocamo-nos a disposicdo para os esclarecimentos adicionais necessarios, tanto pessoalmente, como
também por meio do telefone (28) 9 9905-6307 e correspondéncia eletrbnica: mariramos.melo@gmail.com.

Cordialmente,

Mariana Ramos de Melo

Mestranda do Programa de Pds-graduagdo em Administragéo

Universidade Federal do Espirito Santo (UFES)

Bolsista da Coordenacao de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES)

Profa. Dra. Priscilla de Oliveira Martins da Silva (Orientadora)
Programa de Pés-graduagdo em Administracéo
Universidade Federal do Espirito Santo (UFES)
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APENDICE B — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

UNIVERSIDADE FEDERAL DO ESPIRITO SANTO

. o ) , )
5 Ce & CENTRO DE CIENCIAS JURIDICAS E ECONOMICAS
/\24444 PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO
/O(l’ xY

\//7();\(\7\ o>

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Titulo da Pesquisa: Barreiras de Carreira, Adaptabilidade e Satisfacdo: Percep¢cdes de Alunos Formandos
em Administracao em Instituicbes de Educacao Superior.

Nome da Pesquisadora: Mariana Ramos de Melo.
Contato: Telefone (28) 9 9905-6307; E-mail: mariramos.melo@gmail.com.

Vocé esta sendo convidado para participar da pesquisa intitulada Barreiras de Carreira, Adaptabilidade e
Satisfacdo: Percepcdes de Alunos Formandos em Administracdo em Instituicbes de Educacédo
Superior, que tem por objetivo analisar como percep¢fes de barreiras de carreira e aspectos de
adaptabilidade influenciam a empregabilidade e a satisfacdo na carreira entre formandos em Administracao
em Instituicbes de Educacdo Superior (IES). Justifica-se a importancia desta pesquisa por buscar
compreender as percepcOes de estudantes sobre aspectos de carreira ao fim de um curso de graduacao
em Administragéo.

Sobre a participacdo na pesquisa:

Vocé participard, por sua prépria vontade, oferecendo-nos informacdes relacionadas ao seu perfil social e
demografico e as suas percepcdes sobre aspectos de carreira. Os dados a serem coletados, por meio de
guestionarios, seréo utilizados exclusivamente para fins deste estudo. Por meio do apoio da Instituicdo de
Educacdo Superior que vocé esta vinculado, os questionarios serdo aplicados presencialmente, em salas
de aula e de forma coletiva. O tempo médio para o preenchimento dos questionarios é de 15 minutos.

Vocé ira participar sem receber qualquer incentivo financeiro e com a finalidade exclusiva de colaborar para
0 sucesso da pesquisa. Vocé nao terd nenhum tipo de despesa, bem como nada lhe sera pago por sua
participacdo; entretanto, caso haja alguma despesa com a participa¢do na pesquisa, havera ressarcimento.
As informacgfes serdo utilizadas como subsidios para a dissertagdo de Mestrado em Administragdo da
Universidade Federal do Espirito Santo.

Quanto ao uso das informacfes, esclareco que a sua identidade serd preservada, e os arquivos das
tabulagbes dos questionarios serdo acessados somente pela pesquisadora. Todo material resultante sera
guardado sob o poder da pesquisadora durante 05 (cinco) anos, sendo entao destruido.

Ressalta-se que a participacdo nesta pesquisa nao traz complicacdes legais, pois apenas sera solicitado o
relato voluntério escrito de suas percepcfes e experiéncias. A sua participacdo poderd envolver riscos
minimos, como o0s seguintes: conflitos entre o que pensa e 0 que imagina que deve ser respondido;
insegurangca quanto a melhor resposta que deve ser fornecida; desconforto por ser perguntado sobre
assuntos que podem lhe gerar certo acanhamento ou constrangimento.

Para amenizar tais riscos, 0s objetivos deste estudo serdo esclarecidos pela pesquisadora antes de iniciar a
sua participacdo. Ao concordar em participar, vocé tem a liberdade de se recusar a continuar, em qualquer
momento, sem qualquer prejuizo. Percebida qualquer possibilidade de danos emocionais, asseguro que
interromperei a coleta de dados, e as medidas cabiveis serdo discutidas, incluindo o informe ao Comité de
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Etica em Pesquisa (CEP) e & Coordenacdo Nacional de Pesquisa Envolvendo Seres Humanos (CONEP).

Quanto aos beneficios desta pesquisa, almeja-se contribuir para o direcionamento de acdes e estratégias
renovadoras e especificas a fim de influenciar as crencas dos individuos durante a trajetéria na vida escolar.
Assim, os resultados identificados garantirdo informacdes importantes para a comunidade cientifica e para a
sociedade em geral.

Os procedimentos adotados nesta pesquisa obedecem aos Critérios da Etica em Pesquisa com Seres
Humanos conforme Resolu¢do n°® 466/12 do Conselho Nacional de Saude. As informag8es obtidas serdo
analisadas em conjunto com a de outros participantes, sendo garantido o sigilo; a privacidade; a retirada do
consentimento em qualquer fase da pesquisa; a indenizagdo em caso de eventual dano dela decorrente; a
confiabilidade dos resultados obtidos.

Em caso de davidas ou esclarecimentos sobre esta pesquisa, acionar Mariana Ramos de Melo no telefone
(28) 9 9905-6307 ou e-mail mariramos.melo@gmail.com. J& em caso de denuncias ou intercorréncias nesta
pesquisa, contatar o Comité de Etica e Pesquisa da UFES pelo telefone (27) 3145-9820, pelo e-mail
cep.goiabeiras@gmail.com, pessoalmente ou pelo correio, no seguinte endereco: Av. Fernando Ferrari, 514,
Campus Universitario, sala 07 do Prédio Administrativo do CCHN, Goiabeiras, Vitéria - ES, CEP 29.075-
910.

Este termo sera redigido em duas vias, e vocé, participante, recebera uma delas assinada e rubricada em
todas as suas paginas, por vocé e por mim, pesquisadora. Sera garantida a vocé a posse de uma dessas
vias. Guarde cuidadosamente a sua via, pois € um documento que traz informagfes de contato e garante os
seus direitos como participante da pesquisa.

Declaro que fui devidamente informado e esclarecido sobre o presente documento, entendendo todos os
termos acima expostos, 0s riscos, 0s beneficios e os procedimentos, e que voluntariamente aceito participar
deste estudo.

Eu, ;
tenho ciéncia do exposto e manifesto, livremente, meu desejo em patrticipar da pesquisa.

Assinatura do participante de pesquisa Mariana Ramos de Melo

, de de 2017.
(Local) (Dia) (Més)
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APENDICE C — QUESTIONARIO DE DADOS SOCIAIS E DEMOGRAFICOS

1 - Qual a suaidade? anos.

2 —Qual o seu sexo?

3 —Qual a suacor ou etnia?

4 — Qual o seu estado civil?
( ) Solteiro(a) ( ) Casado(a) ( ) Divorciado(a) ( ) Viavo(a) ( ) Outro

5 - Qual cidade e estado vocé mora?

6 — Vocé desenvolve alguma atividade remunerada?
() Sim () Néo

Se a resposta for SIM, responda:

6.1 — Qual o vinculo da atividade?
( ) Estagio ( ) Emprego fixo particular ( ) Emprego fixo pablico ( ) Autbnomo ( ) Outro

7 — Somando a sua renda (se houver) com a renda das pessoas que moram com Vocé, quanto é,
aproximadamente, a renda familiar mensal?

( ) Até 1,5 salarios minimos (até R$ 1.405,50)

) De 1,5 a 3 salarios minimos (R$ 1.405,51 a R$ 2.811,00)

) De 3 a 4,5 salarios minimos (R$ 2.811,01 a R$ 4.216,50).

) De 4,5 a 6 salarios minimos (R$ 4.216,51 a R$ 5.622,00).

) De 6 a 10 salarios minimos (R$ 5.622,01 a R$ 9.370,00).

) De 10 a 30 salarios minimos (R$ 9.370,01 a R$ 28.110,00).

) Acima de 30 salarios minimos (mais de R$ 28.110,01).

e e N N N )

8 — O seu pai desenvolve alguma atividade remunerada? ( ) Sim ( ) Nao
9 — A sua mée desenvolve alguma atividade remunerada? ( ) Sim ( ) Nao

10 — Qual Instituicdo de Educacéo Superior vocé estuda no momento?

11 — Durante o periodo em que cursou a graduacdo, vocé exerceu alguma atividade profissional?
(Pode marcar mais de uma op¢éao).

( ) Estagio.

() Emprego.

( ) Trabalho voluntario.

() Outra. Indicar qual atividade:
() Nao exerci atividade profissional.




APENDICE D - INTERFACES | SOFTWARE G*POWER 3.1

Figura 1 - Interface do Céalculo Amostral pelo Software G*Power

Central and noncentral distributions  Protocol of power analyses

critical F =1.92031

Test family Statistical test

F tests ~ Linear multiple regression: Fixed model, R* deviation from zero ~

Type of power analysis

A priori: Compute required sample size - given o, power, and effect size ~
Input Parameters Output Paramsters

Determine == Effect size f2 013 Noncentrality parameter A 17.7000000

o err prob 0.05 Critical F 1.9203099

Power (1-B err prob) 0.80 Mumerator df 10

Number of predictors 10 Denominator df 107

I Total sample size 118

Actual power 0.8012597

Fonte: Software G*Power 3.1.9.2 (2017).

Figura 2 - Interface do Calculo do Poder do Teste pelo Software G*Power

Central and noncentral distributions  Pratocol of power analyses

critical F =1.85803
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Test family Statistical test
F tests ~ Linear multiple regression: Fixed model, R? deviation from zero ~
iz
IPust hoc: Compute achieved power — given o, sample size, and effect size ~
Input Parameters Output Parameters
Determine =2 Effect size f2 015 Moncentrality parameter & 53.7000000
o err prob 0.05 Critical F 1.8580266
ITot,aI sample size 358 Numerator df 10
Number of predictors 10 Denominator df 347
I Power (1- err prob) 0.99991485

Fonte: Software G*Power 3.1.9.2 (2017).
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APENDICE E — GRAFICOS | CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS

Grafico 1 — Faixas de Idade
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Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Gréafico 2 — Sexo
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Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Gréafico 3 — Cor ou Etnia
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Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Gréfico 4 — Estado Civil
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Fonte: Dados da pesquisa (2017).
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Grafico 5 — Exercem Atividade Remunerada
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Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Gréfico 6 — Tipos de Atividade Remunerada
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Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Gréfico 7 — Atividades Profissionais Durante o Curso
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Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Grafico 8 — Natureza Social das IES

100,0%
80,0%
60,0%
40,0%
20,0%

0,0%

Publica Privada

Fonte: Dados da pesquisa (2017).
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Grafico 9 — Horario do Curso
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Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Gréfico 10 — Renda Mensal da Familia
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Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Gréafico 11 — Atividade Remunerada Pai
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Fonte: Dados da pesquisa (2017).

Gréfico 12 — Atividade Remunerada Mae
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Fonte: Dados da pesquisa (2017).



APENDICE F — TABELAS | ESTATISTICAS DESCRITIVAS

Barreiras de Carreira
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Dimensdes e ltens Média Desv~|o
Padréo
Discriminacéo Etnica
6. Ter um patrdo ou superior hierarquico com atitude negativa face as
: 3,82 2,19
pessoas da minha raca.
15. Ser alvo de discriminacado racial em promoc¢des na profissdo ou na 365 299
carreira. ' ’
17. Nao ser tdo bem remunerado quanto aos colegas de trabalho de
) 3,12 2,02
outra raca/etnia.
23. Pessoas de outros grupos raciais/étnicos serem promovidos mais 357 213
frequentemente que pessoas do meu grupo racial/ étnico. ' ’
Discriminagdo Sexual
11. Ser alvo de discriminacdo sexual na procura de emprego. 3,71 2,25
18. Haver falta de oportunidades para pessoas do meu sexo em areas
ndo tradicionais (por exemplo, engenharia para mulheres, educador de | 3,33 2,05
infancia para homens).
20. As pessoas do sexo oposto serem mais frequentemente 338 101
promovidas que pessoas do meu sexo. ' ’
22. Ser alvo de assédio sexual no trabalho. 4,97 2,35
Falta de Suporte
19. Ter pouca informagé&o acerca do mundo do trabalho. 3,97 2,14
21. Ter contratos de trabalho precarios (por exemplo, trabalhar sem
L . - 4,68 2,09
contrato, com contratos temporarios sem carreira definida, etc.).
24. Ter pouca informac@o sobre possiveis alternativas de formagéo
) 3,92 1,81
apos os estudos.
26. N&o ter servicos de orientacdo a que possa recorrer quando tiver
o~ . 3,69 1,77
gue tomar decisdes de carreira.
Restricdo de Oportunidades
9. Ter dificuldade em planejar a minha carreira devido a instabilidade na 4.44 165
economia do pais. ' ’
10. N&o ter oportunidades de progressao na profisséo. 4,89 1,79
13. As perspectivas de emprego na minha area de formacdo serem 374 183
pouco promissoras. ' :
16. Nao ter oportunidades de formacdo adequadas aos meus objetivos 434 192

de carreira.

Fonte: Dados da pesquisa (2017).



Adaptabilidade
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. ~ . Desvio
Dimensdes e Itens Média Padrio
Preocupacéao
1. Pensar sobre como sera o meu futuro. 4,07 0,83
2. Perceber que meu futuro depende das escolhas de hoje. 4,47 0,75
3. Preparar-me para o futuro. 4,00 0,90
4. Estar atento(a) as escolhas educacionais e profissionais que eu devo
fazer 4,03 0,83
5. Planejar como atingir meus objetivos. 3,87 0,96
6. Pensar com cuidado sobre minha carreira. 3,80 0,95
Controle
7. Manter-me entusiasmado(a) e otimista. 3,69 1,07
8. Tomar decisbes por conta propria. 3,66 1,01
9. Assumir responsabilidade pelos meus atos. 4,55 0,73
10. Manter-me fiel &s minhas convicgoes. 4,10 0,92
11. Acreditar na minha capacidade de dirigir a prépria vida. 4,23 0,90
12. Fazer o que eu considero certo para mim. 4,07 0,90
Curiosidade
13. Explorar o ambiente ao meu redor. 3,64 0,94
14. Procurar por oportunidades de crescimento pessoal. 4,02 0,97
15. Explorar as op¢des antes de fazer uma escolha. 3,88 0,99
16. Observar diferentes maneiras de fazer as coisas. 3,88 0,89
17. Investigar profundamente as questées/dividas que eu tenho. 3,73 0,99
18. Ser curioso(a) com relacdo a novas oportunidades. 3,97 0,97
Confianca
19. Realizar as tarefas de forma eficiente. 4,22 0,83
20. Ser cuidadoso(a) para fazer as coisas bem feitas. 4,35 0,75
21. Aprender novas habilidades. 4,18 0,86
22. Esforcar-me para fazer o melhor possivel dentro das minhas
habilidades. 438 | 075
23. Superar obstaculos. 4,17 0,82
24. Solucionar problemas. 417 0,80

Fonte: Dados da pesquisa (2017).



Empregabilidade
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o Desvio
Itens Média Padréo
1. Acredita que com suas atuais habilidades de trabalho vocé 406 093
conseguiria um estagio/emprego em sua area de formacao? ' '
2. Vocé considera que possui as habilidades necessarias para buscar
- 4,25 0,81
um estagio/emprego?
3. Acredita que se dedica o suficiente para manter o seu valor
L 3,97 0,91
engquanto profissional?
4. Acha que no futuro vocé ira conseguir um emprego que lhe
. 4,27 0,87
satisfaca?
5. Vocé acredita que detém habilidades de trabalho que sao 400 086
valorizadas no mercado de trabalho? ' !
6.Acredita que possui gualidades pessoais que 0s
o 4,21 0,73
recrutadores/empregadores buscam em seus funcionarios?
7. Vocé acredita que possui conhecimento suficiente das
: , P . ~ 3,47 0,92
oportunidades de emprego disponiveis em sua area de formacgao?
8. Acredita que esta atualizado sobre as novidades e tendéncias em
. ~ 3,30 0,90
sua area de formagao/trabalho?
Fonte: Dados da pesquisa (2017).
Satisfacdo com a Carreira
. Desvio
Itens Média Padrio
1. Estou satisfeito com o sucesso que tenho alcangado em minha 315 102
carreira. ) ,
2. Estou satisfeito com o progresso que tenho alcangado em direcéo
o . 3,29 1,01
aos meus objetivos de carreira como um todo.
3. Estou satisfeito com o progresso que tenho alcancado em direcéo
" 2,97 1,03
aos meus objetivos de renda.
4. Estou satisfeito com o progresso que tenho alcancado em direcéo 286 109
aos meus objetivos de promogéo. ' '
5. Estou satisfeito com o progresso que tenho alcancado em direcao 354 0.96

aos meus objetivos de desenvolvimento de novas habilidades.

Fonte: Dados da pesquisa (2017).
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Diferencas de Médias por Itens | Sexo
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Dimensdes e Itens Sexo Média Desv~|o
Padréo
Discriminacéo Etnica
6. Ter um patrdo ou superior hierarquico com atitude Masculino 3,68 2,19
negativa face as pessoas da minha raca. Feminino 3,89 2,18
15. Ser alvo de discriminagédo racial em promogGes na | Masculino 3,55 2,26
profissdo ou na carreira. Feminino 3,70 2,19
17. N&o ser tdo bem remunerado quanto aos colegas Masculino 2,83 2,03
de trabalho de outra raga/etnia. Feminino 3,32 2,01
23. Pegosloas d_e foutros tgrupo? raC|a|s/etn|cosdserem Masculino 3.28 211
promovidos mais frequentemente que pessoas do meu Feminino 3.77 213
grupo racial/ étnico.
Discriminagdo Sexual
11. Ser alvo de discriminagdo sexual na procura de | Masculino 3,27 2,35
emprego. Feminino 4,00 2,13
18. Haver falta de oportunidades para pessoas do meu
sexo em areas nao tradicionais (por exemplo, Masculino 2,87 2,02
engenharia para mulheres, educador de infancia para Feminino 3,64 2,01
homens).
20. As pessoas do sexo oposto serem mais | Masculino 2,95 1,88
frequentemente promovidas que pessoas do meu sexo. Feminino 3,69 1,88
- Masculino 4,24 2,47
22. Ser alvo de assédio sexual no trabalho. Eeminino 548 213
Falta de Suporte
19. Ter pouca informacdo acerca do mundo do Masculino 3,72 2,12
trabalho. Feminino 4,14 2,16
21. Ter contratos de trabalho precérios (por exemplo .
trabalhar sem contrato, com cogtratos tenﬁ%orérios sF:em7 Masculino 4,32 2,20
. - ' Feminino 4,93 1,97
carreira definida, etc.).
24. Ter pouca informacdo sobre possiveis alternativas Masculino 3,66 1,87
de formacéo apoés os estudos. Feminino 4,09 1,74
26. N&o ter servicos de orientagdo a que possa recorrer Masculino 3,36 1,78
quando tiver que tomar decisdes de carreira. Feminino 3,91 1,73
Restricdo de Oportunidades
9. Ter dificuldade em planejar a minha carreira devido a Masculino 4,54 1,59
instabilidade na economia do pais. Feminino 4,37 1,70
~ . ~ o Masculino 4,85 1,94
10. N&o ter oportunidades de progresséo na profisséo. Eeminino 4901 168
13. As perspectivas de emprego na minha area de Masculino 3,69 1,82
formag&o serem pouco promissoras. Feminino 3,78 1,84
16. Nao ter oportunidades de formacéo adequadas aos Masculino 4,13 2,00
meus objetivos de carreira. Feminino 4,48 1,86

Fonte: Dados da pesquisa (2017).
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Dimensdes e ltens Cor Média Desv~|o
Padréo
Discriminacéo Etnica
6. Ter um patrdo ou superior hierarquico com atitude Branca 3,46 2,23
negativa face as pessoas da minha raca. Parda|Negra 4,12 2,11
15. Ser alvo de discriminagao racial em promocgdes na Branca 3,24 2,26
profissédo ou na carreira. Parda|Negra 4,00 2,15
17. N&o ser tdo bem remunerado quanto aos colegas Branca 2,88 1,98
de trabalho de outra raca/etnia. Parda|Negra 3,33 2,05
23. Pesjoas dg foutros tgrupo? raciais/etnicosdserem Branca 3.33 211
promovidos mais frequentemente que pessoas do meu PardalNegra 3.79 212
grupo racial/ étnico.
Discriminacéo Sexual
11. Ser alvo de discriminagdo sexual na procura de Branca 3,70 2,28
emprego. Parda|Negra 3,74 2,23
18. Haver falta de oportunidades para pessoas do meu
sexo em é&reas nao tradicionais (por exemplo, Branca 3,01 2,08
engenharia para mulheres, educador de infancia para | Parda|Negra 3,61 1,98
homens).
20. As pessoas do sexo oposto serem mais Branca 3,20 1,94
frequentemente promovidas que pessoas do meu sexo. | Parda|Negra 3,56 1,88
s Branca 4,85 2,48
22. Ser alvo de assédio sexual no trabalho. Parda|Negra 512 223
Falta de Suporte
19. Ter pouca informagdo acerca do mundo do Branca 3,75 2,17
trabalho. Parda|Negra 4,18 2,11
21. Ter contratos de trabalho precarios (por exemplo,
trabalhar sem contrato, com coﬂtratos terrg%orérios si'm Branca 445 2,15
: L ’ Parda|Negra 4,90 2,01
carreira definida, etc.).
24. Ter pouca informacdo sobre possiveis alternativas Branca 3,80 1,83
de formacéo apoés os estudos. Parda|Negra 4,04 1,79
26. N&o ter servicos de orientacdo a que possa Branca 3,52 1,71
recorrer quando tiver que tomar decisfes de carreira. Parda|Negra 3,84 1,80
Restricdo de Oportunidades
9. Ter dificuldade em planejar a minha carreira devido a Branca 4,46 1,62
instabilidade na economia do pais. Parda|Negra 4,44 1,66
~ . o . Branca 4,77 1,79
10. N&o ter oportunidades de progresséo na profissao. parda|Negra 501 178
13. As perspectivas de emprego na minha &rea de Branca 3,63 1,80
formag&o serem pouco promissoras. Parda|Negra 3,87 1,85
16. N&o ter oportunidades de formacdo adequadas aos Branca 4,01 2,03
meus objetivos de carreira. Parda|Negra 4,62 1,80

Fonte: Dados da pesquisa (2017).
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Consideragdes sobre os Termos de apresentagao obrigatoria:
O projeto apresenta todos os termos exigidos pelo CEP/COMNEP e o TCLE traz os seguintes elementos
estruturantes que visam resguardar a integridade fisica e moral dos participantes: convite, objetivos da
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Recomendacgoes:
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ANEXO B — INVENTARIO PERCEPCAO DE BARREIRAS DA CARREIRA
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Orientacdo: Abaixo estéo listadas afirmativas que caracterizam barreiras para a progressao na carreira. Por
favor, leia cada alternativa e indique, utilizando a escala abaixo, 0 numero que vocé pensa melhor definir o

grau em que essa barreira poderd dificultar a sua progressao na carreira.

1. 2. 3. 4, 5. 6. 7.
Nao € ou ndo Dificultara Dificultara Dificultara Dificultara
serd uma ,
b : pouco moderadamente muito completamente
arreira

1. Néo ter dinheiro para frequentar um curso ou formacéo profissional que desejo. 112|3|4(5|6|7
2. Ser alvo de discriminagédo racial na procura de emprego. 112|3|4|5|6|7
3. Os meus familiares ndo aprovarem a minha escolha profissional/carreira. 112/3(4|5|6|7
4. Ser discriminado pelo patréo porque tenho ou planejo ter filhos. 112|3|4|5|6|7
5. N&o ser tdo bem remunerado quanto os colegas de trabalho do sexo oposto. 1/2|3/4|5|6|7
6. Ter um patrdo ou superior hierarquico com atitude negativa face as pessoas da minha 112134l5]6!|7
raca.
7. Outras pessoas pensarem que certas carreiras nao sdo adequadas a pessoas domeu |4 5|3(4|5/|¢6|7
sexo (por exemplo, engenharia para mulheres, educador de infancia para homens, etc.).
8. O meu cdnjuge ndo aprovar a minha escolha profissional/carreira. 112(3|4|5(6|7
9. Ter dificuldade em planejar a minha carreira devido a instabilidade na economia do 112134l5]6!7
pais.
10. Nao ter oportunidades de progressao na profissao. 112|3|4|5|6|7
11. Ser alvo de discriminagdo sexual na procura de emprego. 1/2(3|4|5|6|7
12. Os meus amigos ndo aprovarem a minha escolha profissional/carreira. 112(3|4|5(6|7
13. As perspectivas de emprego na minha area de formac&o serem pouco promissoras. |1]2(3|4|5(6|7
14. Ter um patrdo ou superior hierdrquico com atitude negativa face as pessoas do meu 112134l5]6!7
sexo.
15. Ser alvo de discriminacgéo racial em promoc¢des na profissdo ou na carreira. 1 4
16. N&o ter oportunidades de formacao adequadas aos meus objetivos de carreira. 4
17. Néo ser tdo bem remunerado quanto aos colegas de trabalho de outra raga/etnia. 4
18. Haver falta de oportunidades para pessoas do meu sexo em areas nao tradicionais 11213lal5]6!7
(por exemplo, engenharia para mulheres, educador de infancia para homens).
19. Ter pouca informacgao acerca do mundo do trabalho. 112(3|4|5(6|7
20. As pessoas do sexo oposto serem mais frequentemente promovidas que pessoas do |1 5|34 |5/|6|7
meu sexo.
21. Ter contratos de trabalho precéarios (por exemplo, trabalhar sem contrato, com 11213lal5]6!7
contratos temporarios sem carreira definida, etc.).
22. Ser alvo de assédio sexual no trabalho. 1/2(3/4|5|6|7
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23. Pessoas de outros grupos raciais/étnicos serem promovidos mais frequentemente
gue pessoas do meu grupo racial/étnico.

24. Ter pouca informacao sobre possiveis alternativas de formacao apds os estudos.

25. N&o ter amigos ou outras pessoas que me ajudem quando tenho dificuldades
escolares.

26. N&o ter servicos de orientacdo a que possa recorrer guando tiver que tomar decisbes
de carreira.




ANEXO C - ESCALA DE ADAPTABILIDADE DE CARREIRA
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Orientacdo: As pessoas utilizam recursos diferentes para construir suas carreiras e vidas. Por favor, leia
cada afirmacéo e indique o quanto vocé desenvolveu cada uma das habilidades utilizando a escala abaixo.

1 2 3 4 5

Muito pouco Pouco Medianamente Bastante Plenamente

. Pensar sobre como sera o meu futuro.

. Perceber que meu futuro depende das escolhas de hoje.

. Preparar-me para o futuro.

. Estar atento(a) as escolhas educacionais e profissionais que eu devo fazer.

. Planejar como atingir meus objetivos.

. Pensar com cuidado sobre minha carreira.

. Manter-me entusiasmado(a) e otimista.

. Tomar decisdes por conta prépria.

Ol 0| N OO0 A~|W[IN]|PF

. Assumir responsabilidade pelos meus atos.

10. Manter-me fiel as minhas convicgoes.

11. Acreditar na minha capacidade de dirigir a prépria vida.

12. Fazer o que eu considero certo para mim.

13. Explorar o ambiente ao meu redor.

14. Procurar por oportunidades de crescimento pessoal.

15. Explorar as opc¢des antes de fazer uma escolha.

16. Observar diferentes maneiras de fazer as coisas.

17. Investigar profundamente as questdes/dividas que eu tenho.

18. Ser curioso(a) com relagéo a novas oportunidades.

19. Realizar as tarefas de forma eficiente.

20. Ser cuidadoso(a) para fazer as coisas bem feitas.

21. Aprender novas habilidades.

22. Esforcar-me para fazer o melhor possivel dentro das minhas habilidades.

23. Superar obstaculos.

24. Solucionar problemas.

RPlRr|lRrRPr|RP|IRP[P|RP|RP|IRP|RP|RPR|IP|RP|IRPR|P|RPR|RPR|RP|RPR|RPR|R|R|PR

NININININININININIDNIDNINININMNINNPNMNIDNINDNINDNDNDDNDIDNDD
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ANEXO D - ESCALA DE EMPREGABILIDADE PERCEBIDA

Orientacdo: Vocé encontrara a seguir questbes a respeito de suas habilidades desenvolvidas para o
trabalho em sua area de formacédo. Por favor, leia cada afirmacéo e indique o quanto vocé acredita em
cada uma delas utilizando a escala abaixo.

1 2 3 4 5
N&o acredito | Acredito pouco A_credito Acredito Acredito muito
medianamente
1. Acredita que com suas atuais habilidades de trabalho vocé conseguiria um 1l2l3alals
estagio/emprego em sua area de formacéao?
2. Vocé considera que possui as habilidades necessarias para buscar um 1l2l3alals
estagio/emprego?
3. Acredita que se dedica o suficiente para manter o seu valor enquanto profissional? 12
4. Acha que no futuro vocé ira conseguir um emprego que lhe satisfaca? 12
5. Vocé acredita que detém habilidades de trabalho que s&o valorizadas no mercado de
1(2(3(4]|5

trabalho?
6. Acredita que possui qualidades pessoais que os recrutadores/empregadores buscam 11213lals
em seus funcionarios?
7. Vocé acredita que possui conhecimento suficiente das oportunidades de emprego 11213lals
disponiveis em sua &rea de formagéo?
8. Acredita que estd atualizado sobre as novidades e tendéncias em sua area de

~ 1(2(3|4]|5
formacdao/trabalho?




ANEXO E — ESCALA DE SATISFACAO COM A CARREIRA
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Orientacdo: As frases a seguir indicam aspectos relacionados a satisfacdo com a carreira. Por favor, leia
cada afirmacéo e indique o quanto vocé se sente satisfeito com a sua carreira utilizando a escala abaixo.

1 2 3 4 5
ML.“tO. Insatisfeito Nem sat|s'fe|t'o Satisfeito Muito Satisfeito
Insatisfeito Nem Insatisfeito
1. Estou satisfeito com o sucesso que tenho alcancado em minha carreira. 12
2. Estou satisfeito com o progresso que tenho alcangado em direcdo aos meus objetivos de 1|2
carreira como um todo.
3. Estou satisfeito com o progresso que tenho alcancado em direcdo aos meus objetivos de 1|2
renda.
4. Estou satisfeito com o progresso que tenho alcangcado em direcdo aos meus objetivos de 1|2
promocao.
5. Estou satisfeito com o progresso que tenho alcancado em direcdo aos meus objetivos de 1|2
desenvolvimento de novas habilidades.




