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ESTRUTURA DO TRABALHO

Silva, M. Z. (2016) Pensamentos negativos de carreira e aspectos psicologicos relacionados
a satisfacdo com os resultados alcancados na vida e na carreira (Dissertacdo de Mestrado).
Programa de Pds-Graduacdo em Psicologia da Universidade Federal do Espirito Santo

Este trabalho estd estruturado no formato de dois artigos. Inicialmente uma
introducao geral do tema de pesquisa sera apresentada com objetivo de familiarizar o leitor
com a teoria e conceitos pesquisados. Em seguida, serdo apresentados os objetivos gerais e
especificos do estudo acompanhados do artigo 1 e 2 desta dissertacao.

O primeiro artigo intitulado “Avaliando Pensamentos Negativos sobre a Carreira: O
Desenvolvimento de uma Medida (EPNC) ” busca apresentar o processo de construcdo e 0s
procedimentos de levantamento dos indicadores de validade e precisdo de um instrumento
psicométrico, que avalia a incidéncia de pensamentos negativos sobre a carreira para
populacdo brasileira.

O segundo artigo intitulado “Capital Psicolégico no Trabalho, Pensamentos
Negativos e Adaptabilidade de Carreira: Um Modelo sobre Resultados Percebidos”
apresenta a proposicdo de um modelo estatistico multivariado que busca compreender como
aspectos psicologicos considerados favoraveis ao desenvolvimento da carreira,
representados pelos construtos Capital Psicolégico e Adaptabilidade, assim como o0s
aspectos considerados desfavoraveis a construgdo da carreira, entendidos neste estudo pelo
construto Pensamentos Negativos de Carreira, exercem influéncia sobre a percepc¢do do
individuo acerca dos resultados alcancados em seu projeto de carreira e de vida. O mesmo
artigo busca investigar como este modelo se aplica em diferentes grupos sociodemograficos

(i. e. sexo, situacdo empregaticia atual, satisfacdo com atividades ocupacionais atuais).
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Ao final, nas sessdes Discussdo Geral e Consideracfes Finais, serdo discutidas as
principais contribuicGes e limitacdes de cada artigo desta dissertacdo. As referéncias
bibliograficas acompanham cada respectivo artigo em sua parte final, ja as referéncias

presentes na introducdo e discusséo geral estardo ao final deste manuscrito.
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INTRODUCAO GERAL
AS MUDANCAS NO MERCADO E A EMERGENCIA DAS CARREIRAS

CONTEMPORANEAS

O cenério econdmico atual caracteriza-se por um processo crescente de globalizacéo,
marcado por um intenso desenvolvimento tecnoldgico, tanto de informacdo quanto de
producdo, e que acarretaram diferentes efeitos na organizacdo da sociedade e do mundo do
trabalho (Hall & Chandler, 2005). Nas ultimas décadas, o mercado adquiriu um ritmo de
mudancas rapidas e abrangentes, além de um clima de instabilidade econdmica e de aumento
da competitividade em diversos setores da economia mundial (Arthur, Khapova, &

Wilderom, 2005).

Essas mudancas forcaram as empresas a adotar novas formas de gestdo como, por
exemplo, 0 uso de estratégias de diminuicao do porte organizacional, reducdo dos contratos
de trabalho, além da automatizacdo de processos de producédo, todas estas com foco em
garantir a competitividade no mercado (Savickas, 2005). Além disso, fatores como 0s
estreitamentos dos vinculos empregaticios, somados a transicfes de cargo frequentes,
contribuiram para que as perspectivas de carreira se tornassem cada vez menos previsiveis

(Oliveira & Gomes, 2014).

A consequéncia direta destas mudancas no mercado manifestou-se em modificacdes
nas trajetorias de carreira, que passaram por periodos de reestruturacdo nos papéis dos
individuos e das organizacgdes ao longo dos ultimos anos. As organizagdes, até meados da
década de 70, eram as principais responsaveis pela gestao das carreiras, estas caracterizadas

pela presenca de vinculos empregaticios duradouros e progressdes hierarquicas previsiveis,

13



sendo considerado um modelo classico de carreira em que o principal gestor é a organizagéo

e ndo o individuo (Chudzikowski, 2012).

O modelo cléssico ainda encontra-se em vigor, porém tem perdido espaco na atual
conjuntura do mercado, que necessita cada vez mais de profissionais capazes de acompanhar
as constantes evolugdes tecnoldgicas, mantendo um posicionamento flexivel e proativo na
construcdo da propria carreira (Savickas et al., 2009). Estes profissionais integram as
chamadas carreiras contemporaneas, marcadas por mudancas frequentes na trajetoria

profissional e maior autonomia em relacéo a gestdo da propria carreira (Oliveira et al., 2010).

Mudancas também ocorreram nos valores a respeito das metas almejadas pelas
carreiras contemporaneas. Nota-se um crescente aumento ao longo dos anos por trajetorias
profissionais que permitam maior equilibrio entre o tempo investido para a carreira, assim
como para desfrutar a vida (Wille, De Fruyt, & Feys, 2013). Como apontado por Finegold e
Mohrman (2001) em sua pesquisa com 4.500 trabalhadores em oito paises, um dos fatores
considerado como mais importante € a possibilidade de se obter uma carreira que possa ser
conciliada com o desenvolvimento da familia, gerando poucos conflitos entre ambos

(Masuda et al., 2012).

Os aspectos de sucesso também sofreram modificacBes, pois este, anteriormente
avaliado somente por fatores objetivos (ex. promocdes e aumentos salariais), tem mudado
para um paradigma subjetivo, em que o individuo avalia seu sucesso de acordo com seus
parametros psicoldgicos individuais sobre realizagdes, expectativas futuras, reconhecimento
e principalmente pela satisfacdo na carreira (Kuijpers, Schyns, & Scheerens, 2006). Com o
gradual aumento da procura por uma interlocucdo ndo conflituosa entre metas de vida e

metas de carreira, nota-se que a busca por satisfacdo nesses dois contextos também se torna
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cada vez mais presente na literatura a respeito das carreiras contemporaneas (Erdogan,
Bauer, Truxillo, & Mansfield, 2012; Ng, Eby, Sorensen, & Feldman, 2005; Ng & Feldman,

2014).

Para enfrentar os novos desafios existentes nas trajetorias profissionais atuais, o
individuo deve estar em constante atualizacdo com as tendéncias tecnologicas e
mercadologicas globais, buscando desenvolver caracteristicas fundamentais para a
realizacéo de suas metas de vida e carreira como, por exemplo, autonomia na gestdo de sua
carreira (Oliveira et al., 2010), confiangca em suas habilidades para o trabalho (Ourique &
Teixeira, 2012), valor de empregabilidade (Gouveia, 2011) e capacidade de se adaptar as

constantes mudancas do mercado (Duarte et al., 2010).

Ao seguir essa logica, aspectos cognitivos representados pelas percepgoes,
pensamentos e crencgas que os individuos detém sobre suas habilidades pessoais e sobre o
mundo do trabalho também irdo influenciar na forma de direcionar a prépria trajetoria
profissional, podendo tanto favorecer quanto prejudicar a construgédo da carreira (Brown &

Lent, 1996; Sampson, McClain, Musch, & Reardon, 2013).

O PAPEL DAS COGNICOES NO DESENVOLVIMENTO DA CARREIRA

CONTEMPORANEA

O novo cenério das carreiras contemporaneas configurou-se como terreno fértil para
as contribuicoes da Psicologia, em que diversas teorias surgiram com a finalidade de explicar
como os individuos constroem suas carreiras. Sdo exemplos: 0 modelo desenvolvimentista
de Super (1980), de interesses vocacionais de Holland (1959), construtivista de carreira
(Savickas, 1997) e o modelo Socio-Cognitivo de escolha de carreira (Lent, Brown, &

Hackett, 1994). Entre estas teorias, o0 modelo Socio-Cognitivo tem se destacado ao
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demonstrar como 0s aspectos cognitivos estdo diretamente ligados ao desenvolvimento da
carreira. Este modelo baseia-se na teoria da aprendizagem social do psicélogo americano

Albert Bandura (Ambiel & Noronha, 2012).

Na década de 70, Bandura prop6s uma nova visao acerca do funcionamento humano,
ancorada em principios de teorias cognitivas da aprendizagem. Sua teoria postulava que
cognicdes representadas por pensamentos, expectativas e crencas possuiam efeito causal na
regulacdo das emocdes, do comportamento e da motivacdo humana (Bandura, 1977). O
construto principal da teoria de Bandura sdo as crencas de autoeficacia, definidas como
cognicdes que o individuo possui a respeito de sua capacidade para organizar e executar
etapas especificas de acles, que sdo necessarias para lidar com uma situacdo em potencial
(Ambiel & Noronha, 2012). Para Bandura (2001, 1977), o principal fator que ira contribuir
para que um individuo se comporte ou nao frente a um determinado contexto sdo as
cognicdes! que ele possui sobre sua capacidade para executar as tarefas necessarias para

obter éxito.

Os pressupostos da teoria de Bandura foram adaptados ao contexto das pesquisas de
carreira por Lent et al. (1994) para explicar como se formavam os interesses e as escolhas
vocacionais. Esta adaptacdo ficou conhecida como Teoria Socio-Cognitiva da Escolha de
Carreira (TSCDC). Segundo o modelo da TSCDC, os interesses profissionais nascem no

decorrer das experiéncias de éxito e fracasso vivenciadas pelo individuo, que utiliza as

! Nota-se, de acordo com o dicionario de termos da APA (Gerrig, Zimbardo, Campbell, Cumming, &
Wilkes, 2002), que o conceito de cognicfes detém amplo significado, abrangendo tanto os processos de
aprendizagem (atengdo, memoéria, raciocinio etc.) quanto seu conteldo (crengas, pensamentos,
expectativas, atitudes etc.). Neste estudo, nos referimos as cogni¢cdes como pensamentos, percepcoes e
expectativas que o individuo possui a respeito de si e de aspectos ligados a sua carreira.
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informacdes obtidas de suas experiéncias como base para autoavaliacdes de competéncia ou

ineficiéncia em tarefas relacionadas com a trajetéria profissional (Teixeira, 2008).

Durante o curso de vida, o individuo vive experiéncias com o trabalho, se inspira ao
ver modelos de semelhantes engajando-se em tarefas vocacionais e recebe de pessoas
importantes feedbacks sobre seu desempenho nessas atividades. Dessa forma, dependendo
do resultado de sucesso ou insucesso em suas realizacdes, o individuo tendera a se aproximar
ou a se afastar de determinadas ocupagfes (Nunes & Noronha, 2009). A medida que ele se
aproxima dessas ocupacOes, mais fortes e cristalizados se tornam seus interesses que,
somados ao senso de competéncia (autoeficacia), tornam-se, entdo, bases informacionais

para processos de decisao e de identificacdo profissional (Ambiel & Noronha, 2012).

Evidéncias que confirmam esse modelo sdo abundantes na literatura de carreira
(Ambiel & Noronha, 2012), uma vez que a autoeficacia tem se demonstrado um construto
com poder preditivo para o engajamento em tarefas relacionadas ao desenvolvimento de
carreira, tanto em ambientes académicos (Ambiel & Noronha, 2011; Ourique & Teixeira,
2012) quanto em ambientes de trabalho (Judge, Jackson, Shaw, Scott, & Rich, 2007; Lai &

Chen, 2012).

O construto autoeficacia em contextos de carreira € um exemplo da influéncia
benéfica que as cognicdes podem proporcionar para o seu desenvolvimento. Por outro lado,
Brown e Lent (1996), assim como Bandura (1977), atentam para o fato de que, por vezes, as
experiéncias de insucesso ou fracasso, assim como caracteristicas de funcionamento
psicologico especificas (ex. humor deprimido, vulnerabilidade emocional etc.), podem

conduzir o individuo a enviesar de maneira pessimista suas percepc¢des a respeito de suas
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habilidades para o trabalho. Esses fatores podem produzir cognicdes e emocdes negativas

que tendem a prejudicar o estabelecimento de aspectos positivos como a autoeficécia.

Essas cognicGes recebem a nomenclatura de pensamentos disfuncionais ou
negativos, sendo nos ultimos anos objeto de estudo de areas da psicologia ligadas a
psicoterapia (Beck, 1991; Ellis, 1973) e também a psicologia vocacional (Liu, 2004,
Sampson et al., 2013). Individuos que possuem cognic¢des negativas em relacao a carreira
tendem a perceber aspectos relacionados a esta como acontecimentos passiveis de fracasso,
consequentemente, se desmotivando a engajar-se na propria trajetria profissional. Ao
mesmo tempo, apresentam comportamentos, tais como procrastinagdo e encerramento
prematuro de um curso/emprego (Sampson et al., 2013; Sampson, Peterson, Lenz, Reardon,
& Saunders, 1998), além de dificuldades no planejamento e na tomada de decisdo de carreira

(Kleiman et al., 2004; Saunders, Peterson, Sampson, & Reardon, 2000).

VerbalizagOes tais como “Eu me sinto tao confuso, que acho que nunca serei capaz
de escolher uma profissdo” ou “Candidatar-me a ofertas de emprego é perda de tempo,
pois ndo sou alguém talentoso”, sao exemplos de pensamentos negativos de carreira.
Individuos que os detém demonstram-se mais sensiveis as adversidades encontradas na
trajetoria profissional, tendendo a desvalorizar acontecimentos positivos e a exacerbar visoes
pessimistas sobre si e sobre a propria carreira (Bullock-Yowell, Peterson, Reardon, Leierer,
& Reed, 2011). Estes pensamentos também originam o surgimento de sentimentos
prejudiciais (ex. culpa, incapacidade, ansiedade e tristeza) ao funcionamento emocional,

cognitivo e comportamental do individuo (Sampson et al., 2013).
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ASPECTOS PSICOLOGICOS POSITIVOS RELACIONADOS A CONSTRUCAO
DA CARREIRA: O CAPITAL PSICOLOGICO POSITIVO E A ADAPTABILIDADE

DE CARREIRA

Visto atualmente como protagonista pelo desenvolvimento de sua carreira, 0
individuo deve buscar desenvolver caracteristicas pessoais de adaptacdo, resiliéncia e
manejo emocional, habilidades consideradas fundamentais para lidar com as atuais
adversidades do mercado. No contexto das pesquisas de carreira, duas caracteristicas
psicolégicas tém se destacado nesse papel, o Capital Psicoldgico Positivo (Luthans &

Youssef, 2004) e a adaptabilidade de carreira (Savickas, 1997).

O mundo corporativo tradicionalmente manteve como indicador principal de
competitividade o capital econémico, baseado na soma de bens tangiveis, tais como recursos
financeiros, espaco fisico, equipamentos e patentes. Porém, vem se sobressaindo a atencao
sobre os bens ndo tangiveis das organizacfes, denominados de capital humano e capital
social, traduzidos em termos de caracteristicas individuais de seus colaboradores como, por
exemplo, ideias, educacdo, experiéncia, competéncia e conexdes de trabalho (networking),
as quais possuem impacto direto na performance da organizacdo no mercado econémico

atual (Snyder & Lopez, 2009).

Embora os recursos de capital humano e social sejam importantes, estes tém se
demonstrado pouco eficazes para predizer a sobrevivéncia de uma organizagéo (Luthans &
Youssef, 2004). Por exemplo, niveis educacionais elevados sdo facilmente obtidos, sendo
comum que empresas fornecam fomento para elevar a qualidade académica de seus

funcionarios. O networking pode ser desenvolvido em reunides com empresas parceiras e a
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experiéncia pode ser obtida por meio de investimento de curto, médio e longo prazo em um

funcionério (Luthans & Youssef, 2004).

Dessa forma, Luthans e Youssef (2004) apontam para a atual necessidade de um
olhar além dos recursos oferecidos pelo capital humano e social, voltando a atencéo para as
influéncias exercidas pelos estados psicologicos sobre os indices de rendimento e satisfacéo
no trabalho. Essa nova abordagem de se pensar o comportamento organizacional é conhecida
como comportamento organizacional positivo — COP, gque visa o estudo e a aplicagéo pratica
de caracteristicas psicologicas positivamente orientadas, cabiveis de mensuracdo e que
podem ser desenvolvidas para melhorar o desempenho no trabalho (Siqueira, Martins, &

Souza, 2014).

O estudo dos aspectos psicologicos relacionados a um comportamento
organizacional positivo resultou na a operacionalizacdo de um novo construto, o Capital
Psicologico Positivo. De acordo com Luthans e Youssef (2004), individuos que apresentam
os melhores indicadores de rendimento no trabalho reinem caracteristicas de funcionamento
psicoldgico direcionadas para orientagdes otimistas e resilientes frente as adversidades
encontradas no trabalho, estas, por sua vez, favorecem a mobilizacéo de trajetdrias e recursos
cognitivos para a execucdo exitosa das tarefas ocupacionais. Esses componentes do
construto Capital Psicoldgico Positivo constituem uma inclinacdo para o engajamento ativo
no trabalho, aspectos considerados vantajosos e de interesse para a sobrevivéncia econdmica
das empresas no mercado de trabalho atual (Avey, Luthans, & Jensen, 2009; Avey, Reichard,

Luthans, & Mhatre, 2011).

Dentro do contexto das caracteristicas psicolégicas associadas a um bom

desenvolvimento da carreira, ha também a emergéncia do conceito de Adaptabilidade, um
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construto multidimensional proposto por Savickas (1997), que se traduz na capacidade de o
individuo alocar recursos, tanto individuais quanto sociais, com o objetivo de se adaptar
positivamente as constantes transicdes e aos desafios pessoais em sua carreira. Dado o
aumento das imprevisibilidades presentes no mercado de trabalho, torna-se necessario ao
individuo a capacidade de se adaptar a essa conjuntura, permitindo que este opere
funcionalmente, ainda que sobre o efeito de adversidades ndo esperadas como, por exemplo,

a mudanga repentina de seus planos de carreira (Savickas et al., 2009).

O construto adaptabilidade ¢ uma proposta integrativa da visdo construtivista de
carreira feita por Savickas (1997) sobre a teoria desenvolvimentista de carreira de Super
(1980). Donald Super (1980) entendia a carreira como um fendmeno psicossocial que se
desenvolvia de acordo com a maturacgéo bioldgica e entrada do individuo na vida social. Sua
teoria dividia o processo de desenvolvimento da carreira em fases de acordo com a idade
bioldgica do individuo que, ao enfrentar as tarefas e os conflitos especificos de cada fase,

adquiriria maior maturidade profissional.

Savickas (1997) propde que o conceito desenvolvimentista de carreira seja atualizado
para uma visdo construtivista, a qual entende a carreira como um processo contextual, tanto
individual quanto social, em que o individuo direciona e adapta seu comportamento
vocacional conforme o contexto em que se encontra 0 mundo do trabalho. Nessa perspectiva,
0 desenvolvimento e a construcdo da carreira acontecem ndo em fungdo da maturagéo de
estruturas biologicas e psicoldgicas internas, mas sim pela adaptacdo de processos
interpretativos individuais, tais como intera¢fes sociais (ex. familia, amigos e relagdes

interpessoais do trabalho) e busca de significado ao contexto de trabalho (Savickas, 2005).

21



Individuos capazes de se adaptar as inumeras adversidades presentes na atual
conjuntura do mercado vao se apresentar mais sensiveis a esses fatores e demonstrar maior
preocupacdo relacionada ao futuro da carreira profissional. Além disso, um contexto que
facilita o entendimento de que as atitudes em determinados momentos da trajetoria
profissional ocasionardo implicacGes no futuro profissional, favorecendo, desse modo, a
motivacao para buscar oportunidades de carreira. A manutencdo de uma postura adaptavel
perante o mercado € uma caracteristica considerada fundamental a construcao da carreiraem
um contexto econémico imprevisivel e em constante modificacdo (Savickas et al., 2009;

Teixeira et al., 2012).

Com os dados apresentados, nota-se a importancia dos aspectos psicolégicos
individuais no desenvolvimento da carreira, dado o contexto mercadoldgico atual (Luthans
& Youssef, 2004; Savickas, 2005). Fatores cognitivos, como a presenca de pensamentos
negativos acerca de habilidades individuais e sobre o futuro profissional, assim como
aspectos de ordem afetivo-emocional, como emogdes pessimistas, configuram-se como
fatores prejudiciais para comportamentos estratégicos necessarios ao crescimento
profissional (Lenz, Peterson, Reardon, & Saunders, 2010; Sampson et al., 2013; Saunders et
al., 2000). Dessa forma, considerando a atual relevancia que os aspectos psicolégicos detém
sobre as trajetorias profissionais contemporaneas, este trabalho buscou compreender como
estes influenciam a construcdo da carreira de universitarios e individuos graduados em

situacdo de emprego ou desemprego.

Para cumprir 0os objetivos desta pesquisa, utilizou-se o construto Adaptabilidade
como representante dos aspectos psicologicos considerados positivos a carreira na amostra

de universitarios, dado que este construto é comumente observado em pesquisas cuja
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populacéo estudada € de origem universitaria (Silveira, 2013; Taber & Blankemeyer, 2015).
Assim, este se apresenta como construto associado a momentos anteriores a saida da
universidade e a entrada no mercado de trabalho. Da mesma forma, o construto Capital
Psicologico Positivo (PsyCap) foi utilizado para a amostra de individuos graduados em
situacdo de emprego e desemprego, uma vez que esta populagéo ja se encontrava inserida
em contextos de busca/experiéncia de emprego (Avey et al., 2009, 2011). Representando 0s
aspectos psicoldgicos considerados prejudiciais ao desenvolvimento da carreira foi utilizado

0 construto Pensamentos Negativos de Carreira em ambas as amostras deste estudo.

Além disso, este estudo procurou seguir as orientacdes de Noronha, Freitas e Ottati
(2003) e de Sparta, Bardagi e Teixeira (2006), autores que fomentam a necessidade da
construcdo de instrumentos psicométricos para avaliar construtos relacionados ao
desenvolvimento da carreira em contextos brasileiros. Para tanto, esta pesquisa também teve
por objetivo a construcdo de um instrumento para mensurar a presenca de pensamentos

negativos de carreira.
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OBJETIVOS
OBJETIVO GERAL

Explorar como 0s pensamentos negativos de carreira e 0s aspectos psicologicos
positivos influenciam os estados afetivos-emocionais oriundos do contexto de carreira, além

da percepgdo do individuo a respeito dos resultados alcangados na vida e na carreira.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
Os objetivos especificos abaixo buscam criar meios teéricos e empiricos para atingir

0 objetivo geral deste trabalho.

ARTIGO 1

1. Construir um instrumento psicométrico para mensurar 0S pensamentos negativos de
carreira;

2. Investigar as relagOes correlacionais e preditivas das dimensdes do construto
pensamentos negativos de carreira sobre os estados de afetos positivos e negativos a
respeito da trajetoria de carreira.

ARTIGO 2

3. Investigar as relagdes associativas dos construtos Capital Psicoldgico, Adaptabilidade de
Carreira e Pensamentos Negativos sobre a Percep¢do de Resultados Alcangados, este
ultimo construto representando pelas variaveis Satisfacdo com a Vida, Satisfacdo com a
Carreira e Percepgdo de Empregabilidade;

4. Explorar a invariancia destas relacGes em diferentes grupos sociodemogréaficos, a saber:

sexo, situacdo empregaticia atual, satisfacdo com atividades ocupacionais atuais.
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ARTIGO 1. AVALIANDO PENSAMENTOS NEGATIVOS SOBRE A CARREIRA:

O DESENVOLVIMENTO DE UMA MEDIDA (EPNC)

RESUMO

A presente pesquisa teve por objetivo desenvolver uma medida psicoldgica para avaliar a
incidéncia de pensamentos negativos a respeito da carreira. O estudo foi realizado em uma
amostra de 848 participantes com idade entre 18 e 45 anos (M = 24,97; DP = 5,22), sendo
que 456 destes pertenciam ao sexo feminino (55,1%). A medida foi construida com base em
material oriundo de outras escalas disponiveis e de entrevistas. A versdo final da EPNC
apresentou indicadores de validade e confiabilidade favoraveis ao seu uso, apresentando
estrutura fatorial dividida em quatro fatores, sendo estes: Ansiedade e Inseguranca de
Decisdo - AID (a = 0,92), Pessimismo de Carreira— PC (a = 0,86), Pessimismo de Mercado

—PM (a=0,79) e Custos para o Sucesso — CS (a = 0,84).

Palavras chave: cognicdes, desenvolvimento profissional, escala de autoavaliacdo
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ASSESSING NEGATIVE THOUGHTS ABOUT CAREER: THE DEVELOPMENT

OF A MEASURE (EPNC)

ABSTRACT

This research aimed the development of a psychological measure to assess the incidence of
negative career thoughts. The study was conducted on a sample of 848 participants with
varying between 18 and 25 years (M = 24.97, SD =5.22), in which 456 of these participants
were female (55.1%). The measure was elaborated from other available scales and
interviews. The final version of EPNC showed favorable indicators of validity and
reliability, with a factorial structure of four factors, nominated: Anxiety and Insecurity for
Decision — AID (a = 0,92), Career Pessimism - PC (a = 0,86), Market pessimism — PM (a =

0,79) and costs to reach Success — CS (a = 0,84).

Keywords: cognitions, professional development, self-assessment scale
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INTRODUCAO

Pesquisas tém demonstrado evidéncias de que pessoas que cultivam cognicgdes
positivas a respeito de si demonstram-se mais otimistas e possuem melhor desempenho na
carreira (Ambiel & Noronha, 2012). Ao mesmo tempo, outros autores atentam para o fato
de que os individuos podem ser influenciados por cogni¢des de cunho pessimista ou pouco
racional em relacdo a realidade, tendendo a perceber com maior sensibilidade aspectos
negativos relacionados a propria carreira, tais como reprovacdes passadas em provas e
entrevistas de emprego (Sampson, McClain, Musch, & Reardon, 2013), tornando-se fatores
que favorecem a desmotivacdo de comportamentos necessarios a construcao da carreira do

individuo (Kelly & Shin, 2008).

Essas cognicdes recebem a nomenclatura de pensamentos negativos, sendo nos
ultimos anos objeto de estudos de campos da psicologia ligados a psicoterapia (Beck, 1991)
e também a psicologia vocacional e de carreira (Sampson, Peterson, Lenz, Reardon, &
Saunders, 1998). Originalmente, os pensamentos disfuncionais tém sido abordados por areas
de estudo clinicas da psicologia que também utilizam da cognicdo para explicar o
comportamento humano, sendo normalmente associadas ao sofrimento psicoldgico e ao

desajustamento comportamental (Knapp & Beck, 2008).

Evidéncias dessa relagdo foram demonstradas por Beck (1991) em sua pesquisa com
pacientes depressivos, visto que eles apresentaram elevados niveis de pensamentos
negativos acerca de si, do mundo e em relagdo ao futuro. Estes pensamentos alteravam o
funcionamento emocional do individuo depressivo que, ao avaliar o mundo de maneira
pessimista, tendia a desvalorizar-se, elevando a presenca de emocgOes negativas e,

consequentemente, acabavam por dificultar o engajamento em interacdes que pudessem
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combater os sintomas da depressédo (Beck & Dozois, 2011). Da mesma forma, um individuo
sobre o efeito de concepcdes pessimistas tende a perceber assuntos relacionados a carreira
como eventos com os quais ndo possui habilidade para lidar, apresentando comportamentos

que atrasam o seu desenvolvimento (Sampson et al., 1998).

HISTORICO DO CONSTRUTO E SUAS MEDIDAS EM CONTEXTOS DE

CARREIRA

Os pensamentos negativos tém sido abordados por diversas nomenclaturas na
literatura sobre carreira, tais como equivocos de carreira (Thompson, 1976), mitos sobre a
carreira (Lewis & Gilhousen, 1981), crencas irracionais de carreira (Krumboltz, 1982),
expectativas irracionais de carreira (Nevo, 1987), cognicbes disfuncionais de carreira
(Corbishley & Yost, 1989), crencas pessimistas de carreira (Enright, 1995), crencas falhas
de autoeficacia (Brown & Lent, 1996) e, recentemente pela nomenclatura, pensamentos

disfuncionais ou negativos de carreira (Sampson et al., 2013, 1998).

Com o tempo, escalas psicologicas foram desenvolvidas com o objetivo de
operacionalizar e mensurar o referido construto baseadas na literatura em vigor, tendo como
exemplos o Inventério de Atitudes de Carreira (Woodrick, 1979), a Escala de Mitos de
Carreira (Stead & Watson, 1993), o Inventério de Crencas de Carreira (Krumboltz, 1994) e
o0 Inventario de Pensamentos de Carreira (Career Thoughts Inventory - CTI), sendo esta

escala a mais utilizada em pesquisas (Sampson et al., 1998).

O Inventéario de Pensamentos de Carreira (CTI) tem prevalecido nas pesquisas sobre
0 construto, sendo composta por 48 itens divididos em trés subfatores. O primeiro fator é
nomeado de Confusdo para Tomada de Deciséao (a = 0,90), avaliando pensamentos negativos

que refletem a dificuldade em iniciar os processos de tomada de decisdo. O segundo fator é
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nomeado de Ansiedade de Comprometimento (a = 0,91), apresentando pensamentos que
refletem estados de ansiedade/pessimismo diante da necessidade de se comprometer com
uma ou mais escolhas de carreira. O terceiro fator € nomeado Conflitos Externos (a = 0,74),
relacionado a pensamentos que refletem dificuldades em balancear interesses individuais e
opiniBes de pessoas importantes (ex. pais, amigos, esposa, namoradas etc.), resultando em
dificuldades em assumir uma escolha de carreira (Bullock-Yowell, Peterson, Reardon,

Leierer, & Reed, 2011; Sampson et al., 1998).

Pesquisas que utilizam a CTI demonstram que o construto pensamentos negativos de
carreira manifesta-se em inibi¢cbes ou hesitacbes de engajamento em comportamentos
importantes para o desenvolvimento da carreira, tais como comportamento exploratério
(Bullock-Yowell, Katz, Reardon, & Peterson, 2012) ou tomada de decisdo (Kelly & Shin,
2008; Starling & Miller, 2011). Em nivel das cognicdes, demonstraram-se relacionados a
indices diminuidos de autoeficacia (Bullock-Yowell et al., 2012) e identidade vocacional

(Dipeolu, Sniatecki, Storlie, & Hargrave, 2013).

As escalas que avaliam a incidéncia de pensamentos negativos geralmente contém
itens cujo conteudo semantico refletem relatos de anseios a respeito de expectativas em
relacdo a carreira, por exemplo, um individuo que acredita pouco em suas habilidades para
obter retorno em uma profissdo pode manifestar a seguinte verbalizacdo — “N&o tenho
seguranca em minhas decisfes profissionais” (Liu, 2004). Ao pensar dessa forma, este
individuo pode demonstrar comportamentos de hesitacdo em enviar curriculos ou de se
candidatar a vagas de emprego pelo anseio de poder falhar, prejudicando, desse modo, 0
acesso a oportunidades de crescimento profissional (Lenz, Peterson, Reardon, & Saunders,

2010).
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PENSAMENTOS NEGATIVOS E SEUS IMPACTOS EMOCIONAIS NO

DESENVOLVIMENTO DA CARREIRA

Visbes pessimistas a respeito de assuntos relacionados a carreira favorecem o
surgimento de estados emocionais carregados de emog¢des negativas, como, por exemplo,
ansiedade e tristeza, fatores que proporcionam a manutencdo de empecilhos
comportamentais que atrasam o desenvolvimento profissional do individuo, tais como

procrastinacao e encerramento prematuro de um curso/emprego (Sampson et al., 2013).

As dimensdes afetivas estdo diretamente relacionadas ao funcionamento cognitivo
do individuo na propria carreira, podendo alterar sua satde e bem-estar psicoldgicos (Zanon,
Bastianello, Pacico, & Hutz, 2013a). Estados emocionais positivos de afetos sdo traduzidos
na intensidade e na frequéncia com que um individuo vivencia emocdes, como alegria,
felicidade e otimismo; por outro lado, afetos negativos sdo caracterizados por emocdes,

como raiva, culpa e tristeza (Zanon, Bastianello, Pacico, & Hutz, 2013b).

Os afetos positivos vao propiciar visdes mais otimistas em relacdo a vida, se
generalizando a outros aspectos, como a satisfacdo em relacdo a escolha profissional,
facilitando estados de motivacdo para manter-se engajado com a carreira (Bardagi & Hutz,
2010). Entretanto, individuos que estdo a vivenciar afetos negativos sobre a trajetdria de
carreira, tendem a apresentar dificuldades em relacéo a tomada de decis&o profissional (Hutz
& Bardagir, 2006), demonstrando estados de estresse frente a necessidade de ponderar sobre

opcdes para sua carreira.

Em relagdo aos aspectos afetivos de carreira, 0s pensamentos negativos demonstram-
se quase sempre acompanhados de estados emocionais caracterizados por sentimentos de

ansiedade e tristeza, fatores que podem prejudicar a saude e o rendimento do individuo no

30



desenvolvimento de sua carreira, além de fortalecer o pessimismo sobre percepcdes pessoais
e habilidades para o trabalho (Saunders, Peterson, Sampson, & Reardon, 2000; Solomon,
2011). Como demonstrado por Walker & Peterson (2012), correlacGes significativas sao
encontradas entre 0s pensamentos negativos e 0s sintomas emocionais de depressao (0,40 <
r < 0,51; p < 0,001). Da mesma forma, o construto também demonstrou poder preditivo

explicando 26% da variancia nos sintomas de depresséo.

A presenca de pensamentos negativos que contribuem para a producdo de estados
emocionais prejudiciais a construcdo da carreira, também ira impactar nos niveis de
satisfacdo com a atual escolha profissional (Chason, 2011). Como demonstrado por Bullock-
Yowell et al. (2011), individuos que detém elevados indices de pessimismo em relacdo a
carreira apresentam maiores indices de estresse relacionados a vida e a carreira, além de

maior insatisfacdo com a atual escolha profissional.

Os pensamentos negativos de carreira tém se demonstrado um construto associado a
diversos fatores considerados como empecilhos para o desenvolvimento profissional do
individuo (Bullock-Yowell et al., 2012; Sampson et al., 2013), além de ser um fator
relacionado a estados emocionais prejudiciais & motivacdo para manter o engajamento na
carreira (Solomon, 2011; Walker & Peterson, 2012), consequentemente, afetam a satisfagéo
do individuo com a mesma (Bullock-Yowell et al., 2011; Chason, 2011).Dessa forma, dada
a auséncia até o momento desta revisdo de instrumentos que avaliem o referido construto na
populagéo brasileira e alinhados com a necessidade de desenvolvimento de instrumentos de
medida psicologica em contextos de carreira para a mesma populacéo (Sparta, Bardagi, &

Teixeira, 2006), o presente trabalho objetivou o desenvolvimento de uma medida para
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avaliar a incidéncia de pensamentos negativos em contextos de carreira, buscando ao mesmo

tempo explorar as seguintes hipoteses com base na literatura apresentada:

H1 — Os pensamentos negativos sdo relacionados a incidéncia de estados emocionais
negativos em relacdo a carreira, da mesma forma também sendo preditores associados
(H1a); H2 — Os pensamentos negativos afetam o nivel de satisfacdo que o individuo detém
a respeito de suas atividades atuais (i. e. atividades de formacao profissional ou atividades

ocupacionais).

METODO

PARTICIPANTES

A amostra deste estudo foi composta por 828 participantes, com idade entre 18 e 45
anos (M = 24,97; DP = 5,22), sendo que 456 destes pertenciam ao sexo feminino (55,1%).
Grande parte da amostra desta pesquisa foi composta por estudantes universitarios (n = 369;
44,6%) e individuos com graduacdo concluida em situacdo de emprego, sendo subdivididos
em empregados em empresas privadas (n = 124; 15%), funcionarios publicos (n = 109;
13,2%) e profissionais autbnomos atualmente em exercicio de sua profissdo (n = 79; 9,5%).
Além disso, também participaram deste estudo estudantes de pds-graduacao (n = 80; 9,7%)

e individuos graduados em situacdo de desemprego (n = 67; 8,1%).

PROCEDIMENTOS

ELABORACAO DA ESCALA DE PENSAMENTOS NEGATIVOS DE CARREIRA

—EPNC

As dimensdes e os itens da escala foram elaborados com base em duas fontes de

dados. A primeira fonte utilizada foi o material oriundo da Escala de Quatro Fatores de
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Indecisdo de Carreira desenvolvida por Brown et al. (2011) e o Inventario de Futuro de
Carreira desenvolvido por Rottinghaus, Buelow, Matyja, e Schneider (2011). Da escala
proposta por Brown et al. (2011) foram utilizadas duas dimensdes: 1) Neuroticismo de
Carreira e 2) Ansiedade de escolha/comprometimento com a carreira. Ambos os fatores
avaliavam pensamentos que refletem estados de pessimismo e ansiedade frente a carreira.
Em relacdo ao inventario de Rottinghaus et al. (2011) foi utilizada a dimenséo Perspectivas

Negativas de Carreira, cujos itens refletiam pensamentos a respeito de insucesso na carreira.

A segunda fonte de dados foi obtida por meio da elaboracdo e da utilizacdo de um
questionario on-line com perguntas abertas, em que foi solicitando aos participantes que
descrevessem abertamente até trés pensamentos negativos recorrentes a respeito da propria
carreira. A analise dos dados provenientes das entrevistas foi realizada por meio do
procedimento de analise de conteudo (Bardin, 2011) em que a leitura exaustiva do material
textual possibilitou a construcdo de categorias de respostas agrupadas pela semelhanca de

seu conteudo, as quais foram convertidas em dimensdes e as respostas em itens.

O contetdo dos questionarios foi agrupado em dois ndcleos, o primeiro com tematica
abordando o mercado de trabalho, representando contelidos pessimistas a respeito do
funcionamento do mercado de trabalho e das possibilidades de retorno dos investimentos
pessoais feitos na carreira. O segundo nucleo temético tratou de pensamentos que refletiam
anseios sobre abdicar da vida pessoal em detrimento de obter sucesso na carreira. Com base
nesses dados foi desenvolvida a escala de Pensamentos Negativos de Carreira — EPNC,
possuindo inicialmente trés dimensdes, sendo Pessimismo de Carreira (PC), Ansiedade e
Inseguranca de Decisdo (AID) e Pessimismo de Mercado (PM). A descricdo operacional das

dimensGes e a origem dos itens é apresentada na Tabela 1.
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Em seguida, as escalas foram submetidas ao julgamento de cinco juizes especialistas

para constar a coeréncia e 0 pertencimento dos itens as suas respectivas dimensdes (Pasquali,

1998). Assim, itens em que a concordancia entre os juizes obteve valores iguais ou

superiores a 80% foram selecionados para constituir o instrumento. Sugestdes de

reformulacdo dos itens feitas pelos juizes também foram acatadas no processo. O

instrumento final para a fase de levantamento das propriedades psicométricas possuia um

total de 37 itens, no formato de escala Likert de 5 pontos (1 = Nao me identifico em nada e

5 = Me identifico completamente). Os itens foram escritos em formatos de afirmacdes que

descreviam pensamentos pessimistas em relacdo a carreira e ao mercado de trabalho.

Tabela 1. Descrigéo das dimensdes iniciais da EPNC

DIMENSOES

ORIGEM DOS ITENS

Pessimismo de Carreira — PC: referindo-se a
pensamentos de cunho pessimista, a respeito da
obtencdo de sucesso na carreira, provenientes do
medo de fracassar, pela pouca confianga nas
habilidades individuais, além de pensamentos de
que a obtencdo de sucesso na carreira sera marcada
por perdas na vida pessoal. (14 itens)

Perspectivas Negativas de
Carreira (Rottinghaus et
al., 2011);

Neuroticismo de Carreira
(Brown et al., 2011);
Entrevistas Online
(Nucleo de respostas sobre
perdas na vida pessoal).

Ansiedade e Inseguranca de Decisdo — AID:
compreende pensamentos negativos que refletema | ®
pouca confianca nas decisdes de carreira, além da
dificuldade em se comprometer com essas decisdes,
demonstrando estados de ansiedade frente a uma
situacdo de escolha na carreira. (12 itens)

Ansiedade de escolha e
comprometimento com a
carreira (Brown et al.,
2011)

Pessimismo de Mercado - PM: referindo-se a
pensamentos negativos a respeito das experiéncias
com o mercado de trabalho, refletindo anseios a
respeito da possibilidade de ndo haver o retorno
esperado pelos investimentos feitos na carreira,
estes representados pelo medo de ndo encontrar
oportunidades de crescimento ou ndo ser valorizado
enquanto profissional. (11 itens)

Entrevistas Online
(Nucleo de respostas sobre
mercado de trabalho)
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INSTRUMENTOS

Para a aquisi¢do dos dados deste estudo utilizou-se um questionario contendo duas
escalas psicométricas, além de perguntas a respeito de caracteristicas sociodemograficas.

Estes sdo descritos abaixo em ordem de aplicagéo:

1. Questionario Sociodemografico: instrumento com itens de caracterizacdo dos
participantes por meio das variaveis/critério: sexo, idade, vinculo de carreira atual
(universitario, estudante de pds-graduacao, desempregado, autbnomo, empregado em
empresa publica ou privada) e satisfacdo com atividades ocupacionais atuais (i. e. Pouco
Satisfeito, Satisfeito e Muito Satisfeito).

2. Escala de Afetos sobre o Projeto de Carreira (EAPC): Escala desenvolvida por De
Andrade, Pissaia, Silva e Oliveira (2016) que avalia a incidéncia de emocdes frente ao
projeto de carreira. A escala é composta por 12 itens subdivididos de forma bifatorial:
Afetos negativos de carreira (0. = 0,89; ex. Tem se sentido deprimido ao pensar no futuro
profissional) e afetos positivos de carreira (o = 0,81; ex. Estou satisfeito com a minha
vida profissional).

3. Escala de Pensamentos Negativos de Carreira: Foi o ultimo instrumento do
questionario, naquele momento ainda em fase de levantamento das propriedades

psicométricas, contendo os seus 37 itens originais.

A coleta de dados ocorreu em ambientes on-line, sendo o questionario de pesquisa
contendo a EPNC desenvolvido na plataforma Google Formulérios. A divulgacdo do
questionario foi inicialmente realizada por meio de um convite que foi publicado em redes
sociais, especificamente Facebook e LinkedIn, em que o participante que desejasse participar

era instruido a deixar um comentario contendo seu e-mail ou a mengao de seu desejo em
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participar. Em seguida, convites individuais eram enviados via mensagens de e-mail ou por
meio do proprio chat privado dessas redes sociais. Em nenhum momento o link do
questionario foi exposto, sendo esta medida tomada em prol da manutencdo do controle

amostral.

Concomitantemente, também se utilizou da metodologia CORP - Coleta On-line com
Recrutamento Presencial (Wachelke, Natividade, Andrade, Wolter, & Camargo, 2014), um
procedimento misto que alia as vantagens de um contato presencial a coleta on-line. O
procedimento desta estratégia consistia no convite presencial de participacéo feito a alunos
de universidades publicas e privadas localizadas no sudeste brasileiro. O aluno que desejasse
participar fornecia seu e-mail para subsequente envio do link da pesquisa. Em todas as
estratégias adotadas o anonimato dos participantes foi respeitado. Este projeto seguiu as
normas éticas estabelecidas na resolucdo 466/12 do Conselho Nacional de Saude, sendo
avaliado e aprovado sob o Parecer nimero 1.010.020, emitido pelo Comité de Etica em

Pesquisa com Seres Humanos por intermédio da Plataforma Brasil.
PROCEDIMENTOS DE ANALISE DE DADOS

Os dados obtidos nesta pesquisa foram analisados com o auxilio de trés programas:
0 SPSS - Statistical Package for the Social Sciences, o pacote Rstudio do programa R (R
Core Team, 2015) e o pacote AMOS do SPSS. Inicialmente foram realizadas analises
estatisticas descritivas com o objetivo de caracterizacdo da amostra; em seguida, 0 pacote
Rstudio foi utilizado para realizar a Analise Paralela (Laros, 2012) com objetivo de auxiliar
na decisdo do numero de fatores a serem extraidos da escala. ApOs essa etapa, 0S
procedimentos de analise fatorial exploratéria, assim como também o calculo do coeficiente

alfa de Cronbach foram feitos no SPSS, com o objetivo de averiguar a estrutura fatorial e a
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confiabilidade das dimensdes resultantes. Por meio do uso do pacote AMOS procedeu-se
uma Analise Fatorial Confirmatoria da escala, adotando-se, entdo, de acordo com a literatura
especializada (Pilati & Laros, 2007; Ullman, 2013), os seguintes critérios de para um ajuste
satisfatorio dos modelos: ¥2/DF < 3; GFI, AGFI, NFI e CFI > 0,90; RMSEA < 0,08. Por
fim, comparag6es entre os grupos de satisfacdo com atividades ocupacionais atuais (H2)
foram realizadas utilizando-se Andlises de Variancia Multivariadas (MANOVA), assim
como analises de correlacdo e a construcdo de modelos de regressao linear maltipla para
testar associacdes entre 0s construtos afetos de carreira e pensamentos negativos de carreira

(H1 e H1b).

RESULTADOS

PROPRIEDADES PSICOMETRICAS DA EPNC

Para averiguar a fatorabilidade da escala, procedeu-se a uma Analise Fatorial
Exploratoria utilizando o método de Analise dos Componentes Principais. Os indices KMO
e 0 Teste de Esfericidade de Bartlett foram ambos significativos, obtendo o respectivo valor
de 0,96 [ (666) = 16966,466; p < 0,001]. Para a decisdo do nimero de fatores a serem
extraidos, utilizou-se 0 método de Analise Paralela A decisdo pelo uso desse método €
porque este apresenta o menor indice de erros a respeito do nimero de fatores passiveis de
serem extraidos, em um procedimento de analise fatorial exploratoria (Laros, 2012). O

resultado da analise paralela € demonstrado na Figura 1.
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Figura 1. Analise Paralela de Horn

Procedeu-se, entdo, a extracdo dos quatro fatores sugeridos pelo critério da analise
paralela, utilizando como método a fatoracdo de eixo principal e se optando por utilizar o
método de rotacdo Ortogonal Varimax para assegurar que os fatores permanecessem nao
correlacionados (Dancey & Reidy, 2006). Essa rotacdo ofereceu uma estrutura fatorial
simples constituida dos itens que possuiam as cargas mais elevadas em cada fator. Em
seguida, decidiu-se pela exclusao de itens com cargas fatoriais inferiores a 0,3. Da mesma
forma, itens que apresentassem cargas fatoriais presentes em mais de um fator foram
excluidos quando a diferenca entre as cargas fatoriais fosse inferior a 0,2. Desse modo,
quando a diferenca fosse maior, o item permaneceria retido no fator em que demonstrou
maior carga fatorial. A estrutura fatorial resultante reteve 27 dos 37 itens iniciais, estes sao

demonstrados na Tabela 2.

O primeiro fator, Ansiedade e Inseguranca de Carreira — AID, explicou 38,5% da
variancia dos dados, obtendo alfa de Cronbach de 0,92 e agrupando itens de pensamentos
negativos que refletem a inseguranca a respeito das decisdes feitas na carreira (ex. Tenho

medo de que eu esteja tomando as decisdes erradas em minha carreira).
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O segundo fator, Pessimismo de Carreira — PC , explicou 5,70% da variancia dos
dados, obtendo alfa de Cronbach de 0,86 — agrupando itens que refletem pensamentos de
natureza pessimista a respeito da carreira, tais como medo de fracassar (ex. Eu acredito que
ndo vale a pena investir em minha carreira, pois nunca serei bom o suficiente para ser bem
sucedido) ou pouca confianca nas habilidades individuais para o trabalho (ex. Acho que nédo

tenho/terei as habilidades necessarias para ser bem sucedido em minha carreira).

O terceiro fator, Pessimismo de Mercado, explicou 5,40% da variancia dos dados,
obtendo alfa de Cronbach de 0,79 e agrupando itens referentes a pensamentos negativos a
respeito do mercado de trabalho, representados por contetidos que conjecturam o medo de
ndo obter retorno nos investimentos feitos na carreira (ex. O mercado de trabalho nédo
recompensa as pessoas de forma justa pelos seus esforgos), além do pessimismo a respeito
de oportunidades para crescimento ou valorizacdo profissional (ex. Com a atual situacéo do
mercado de trabalho, acredito que ndo encontrarei boas oportunidades para crescer

profissionalmente).

O quarto fator agrupou os itens desenvolvidos com base no segundo nucleo de
conteido obtido na anélise das entrevistas on-line. Esses itens inicialmente pertenciam ao
fator Pessimismo de Carreira (PC) e representavam pensamentos negativos sobre 0s custos
necessarios para se alcancar o sucesso, refletindo estados de anseios a respeito de possiveis
perdas na vida pessoal em detrimento da obtencdo de um status profissional de sucesso (ex.
As extensas jornadas de trabalho me faréo trabalhar demais, assim néo terei tempo para
outros interesses pessoais). Dessa forma, este novo fator foi nomeado de Custos para o
Sucesso (CS), obtendo variancia explicada no valor de 4,70% e coeficiente de precisdo no

valor de 0,84.
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Tabela 2. Estrutura Fatorial da EPNC

AID PC PM CS

Sinto me inseguro em tomar decisdes sobre minha carreira. 0,81
Né&o tenho seguranca em minhas decisdes profissionais. 0,76
Sou inseguro sobre minhas decisdes profissionais. 0,73
Eu sofro quando tenho de tomar alguma decisdo em minha carreira. 0,70
Eu demoro muito para tomar decisbes em minha carreira. 0,68
Tenho medo de que eu esteja tomando as decisdes erradas em minha 0.67
carreira. ’
Tenho medo de tomar as decisdes profissionais erradas, por isso evito 0.56
pensar sobre elas. ’
N&o sei ao certo se estou na carreira que quero seguir. 0,54
Sinto-me aliviado quando alguém me diz o que devo fazer em minha 0.47
carreira. ’
N&o vejo boas coisas em meu futuro profissional. 0,67
Acho que ndo tenho/terei as habilidades necessarias para ser bem- 0.66
sucedido em minha carreira. ’
Eu acredito que ndo vale a pena investir em minha carreira, pois nunca 0.66
serei bom o suficiente para ser bem-sucedido. ’
Acho que nédo sou/serei um bom profissional. 0,63
Acho pouco provavel que coisas boas venham a acontecer em minha 0.63
carreira. ’
Sempre tenho as piores expectativas em relagdo a minha carreira. 0,58
Quando penso na atual situacdo do mercado de trabalho, me sinto 0.64
frustrado. ’
Com a atual situacdo do mercado de trabalho, acredito que néo 0.58
encontrarei boas oportunidades para crescer profissionalmente. ’
Tenho medo de que meu trabalho ndo é/serd valorizado por outros 0.55
profissionais. '
Tenho medo de que possa vir a trabalhar em um emprego fora de minha 0.52
area de formacéo. ’
Demissdes para cortar gastos sao coisas muito comuns nos dias de 0.50
hoje, isso me desmotiva a investir em minha profissao. ’
O mercado de trabalho ndo recompensa as pessoas de forma justa pelos 0.42
seus esforgos. ’
Fico preocupado com a possibilidade de vir a trabalhar em algo mais 0.34
mondtono do que empolgante. ’
O mercado de trabalho é muito imprevisivel, por isso tracar metas 0.32
profissionais de longo prazo é perda de tempo. ’
Se eu quiser ser bem-sucedido, tenho de abrir mao do tempo que tenho 0.83
para ficar com pessoas de que gosto. ’
Sinto que terei que deixar minha vida pessoal de lado para poder ser

. X . .. 0,77
bem-sucedido em minha vida profissional.
Para ser bem-sucedido tenho que abrir médo de varias coisas de que 0.76
gosto. ’
As extensas jornadas de trabalho me fardo trabalhar demais, assim nao 0.46
terei tempo para outros interesses pessoais. ’
Variancia Explicada 38,55,705,40 4,70
Alfa de Cronbach 0,92 0,86 0,79 0,84
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Sequencialmente, a estrutura obtida na fase exploratoria foi submetida ao
procedimento de Anélise Fatorial Confirmatoria. Os resultados demonstraram que dos sete
indicadores selecionados para confirmar o ajuste do modelo obtido na fase exploratoria,
cinco destes, respectivamente os indicadores GFI, NFI, CFI (todos maiores que 0,90) e
RMSEA (<0,08) obtiveram resultados satisfatorios no modelo 1 (M1) [y? = 930,621; gl =
269 (p < 0,01); ¥*/gl = 3,46; GF1=0,91; AGFI = 0,89; NFI = 0,91; CFI = 0,94, RMSEA =
0,05]. Os indicadores y*/gl (3,46) ¢ AGFI (0,89) apresentaram valores levemente abaixo do
critério de corte, sugerindo a necessidade de reespecificacdo do modelo. Em andlise das
matrizes de residuos padronizados, foram observados valores altos de covariancia entre
alguns itens, respectivamente itens 06 e 07 (Fator AID, MI = 44,129), além dos itens 11 e
13 (Fator PC, MI = 92,729). Dessa forma, reespecificacbes foram conduzidas permitindo a
correlacdo entre esses itens, resultando no modelo 2 (M2) [? = 784,145; gl = 267 (p < 0,01);
/gl = 2,94; GFI = 0,93; AGFI = 0,91; NFI = 0,93; CFI = 0,95; RMSEA = 0,05] que, por

sua vez, obteve resultados melhores em comparac¢do aos do modelo 1.

EPNC E VARIAVEIS DISCRIMINATIVAS

Em busca de averiguar a hipotese de que a incidéncia de pensamentos negativos
poderia influenciar a satisfacdo com as atividades atuais (H2), Analises de Variancia
Multivariada (MANOVA) foram realizadas. Esta etapa da analise de dados excluiu a amostra
de desempregados em decorréncia do ndo envolvimento presente em atividades de formacao

profissional (i. e. graduacdo ou pos-graduacdo) ou atividades ocupacionais remuneradas.

A tabela 3 apresenta os resultados das diferencas entre 0s grupos por meio do uso do
teste Post-hoc Tukey HSD. Com base nos resultados, constatou-se que o nivel de pessimismo

a respeito da carreira afetara a satisfacao que o individuo detém sobre suas ocupacdes atuais
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[F(8,1494) = 14,68, p< 0,001; Wilk's A = 0,86, n?= 0,07]. De maneira geral, notou-se que
quanto maior a insatisfacdo com as atividades atuais, maior € a incidéncia de pensamentos
negativos de carreira. Dessa forma, confirma H2 e, ao mesmo tempo, evidencia as

propriedades discriminantes da medida.

Tabela 3. Manova para 0s grupos de satisfacao.

Nivel de satisfacdo AID PC PM CS
Pouco satisfeito 2,512 1,882 2,832 2,892
Satisfeito 2,06° 1,51° 2,46° 2,55°
Muito satisfeito 1,66°¢ 1,27¢ 2,08°¢ 2,23¢

Nota. Médias que ndo compartilham o mesmo sobrescrito diferem uma da outra, de acordo
com Tukey HSD, p < 0,05.

CORRELATOS E PREDITORES DE AFETOS DE CARREIRA

Para investigar as relacGes entre 0s pensamentos negativos e os estados emocionais
a respeito da carreira (H1), assim como as possiveis associacGes preditivas entre 0s
construtos (H1a), procedeu-se inicialmente a uma analise de correlacdo de Pearson; em
seguida, duas andlises de regressdo linear multipla foram realizadas utilizando como
variaveis dependentes os Afetos Positivos e Negativos de Carreira, assim como as dimensoes

da EPNC como variaveis independentes. Os resultados sdo demonstrados na Tabela 4.

Tabela 4. Correlagbes e Modelos de Regressao

Afetos Positivos de Carreira Afetos Negativos de Carreira
(R?=41,6%) (R?=68,2%)
r B EP b r B EP b
AID -059" -032 0,03 -0,35" 0,70 0,35 0,03 030"
PC -053"  -027 004 -0,23"7 0,70 050 0,04 034
PM -0,51"  -020 0,04 -0,18" 0,68° 041 004 030"
CS -0,31™  -0,00 0,02 -0,00 045" 007 002 007"

Nota. AID (Ansiedade e Inseguranca de Decisdo); PC (Pessimismo de Carreira); PM
(Pessimismo de Mercado) e CS (Custos para o Sucesso). r (coeficiente de correlagédo de
Pearson); B (valores de beta); EP (Erro Padrdo) e b (valores de Beta padronizados). ** (p
< 0,001).

Os resultados das correlac6es demonstram que 0S pensamentos negativos apresentam

elevada relacdo com a incidéncia de emogdes negativas (0,45 <r <0,70; p < 0,001), assim
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como as relacBes negativas com a ocorréncia de emocdes positivas em relacdo a carreira (-
0,31 <r<-0,59; p<0,001), dessa forma, confirmando H1. Baseado nos modelos verificou-
se, em relacdo aos efeitos dos pensamentos negativos sobre a producdo de Afetos Positivos
de Carreira, que todas as trés primeiras dimensdes do construto, estas sendo AID - Ansiedade
e Inseguranca de Decisdo (b =-0,35; p <0,001), PC - Pessimismo de Carreira (b =-0,23; p
< 0,001) e PM - Pessimismo de Mercado (b = -0,18; p < 0,001) se demonstraram como
preditores estatisticamente significativos, explicando 41,6% da variancia dos dados

[F(4,823) = 148,553; p< 0,001)].

Os resultados para os efeitos dessas mesmas dimensdes sobre a variavel dependente
Afetos Negativos de Carreira também foram significativos: AID (b = 0,30; p < 0,001), PC
(b =0,34; p <0,001) e PM (b = 0,30; p < 0,001), explicando 68,2% da variancia entre 0s
dados [F(4,823) = 441,120; p< 0,001)]. Somente a dimensdo Custos para o Sucesso (CS)
ndo apresentou resultados expressivos, ndo atingindo significancia estatistica para os valores
de beta padronizados associados a variavel Afetos Positivos (b =-0,002; p < 0,92) e valores
insignificantes para o caso dos Afetos Negativos de Carreira (b = 0,07; p < 0,001),
demonstrando que esse fator ndo se demonstra um bom preditor de estados emocionais

positivos ou negativos associados a carreira. Dessa forma, confirmando parcialmente Hla.

DISCUSSAO

Com base nos resultados levantados nesta pesquisa, constatou-se que a Escala de
Pensamentos Negativos de Carreira — EPNC apresenta indicadores favoraveis para seu uso
em contextos de pesquisa. A medida apresentou propriedades psicométricas satisfatorias,
tanto em seus indicadores de validade de construto obtidos mediante a Analise Fatorial

Exploratdria (Damaésio, 2012; Laros, 2012) e Confirmatoria (Pilati & Laros, 2007; Ullman,
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2013) quanto para os indices de confiabilidade dos fatores extraidos (Nunnally & Bernstein,

1994).

Em termos de consisténcia tedrica, a escala apresentou organizagdo estrutural
analoga a outros instrumentos ja desenvolvidos para medir o construto pensamentos
negativos de carreira, além de coeréncia com a literatura atual sobre o construto (Sampson
et al., 2013). Nota-se que os dois primeiros fatores da EPNC apresentam Idgica similar as
dimensGes encontradas no Inventario de Pensamentos de Carreira (CTI) desenvolvido por
Sampson et al. (1998), especificamente os fatores Confusdo para Tomada de Decisdo e
Ansiedade de Comprometimento, que apresentam defini¢es semelhantes aos fatores AID e

PC da EPNC.

Os fatores Pessimismo de Mercado (PM) e ndo apresentaram semelhancas com a
estrutura fatorial de outras escalas desenvolvidas para avaliar o fenbmeno pensamentos
negativos de carreira. Estas duas dimensdes sdo oriundas da analise de contetdo dos
questionarios on-line e refletem pensamentos pessimistas frequentes nos relatos de
universitarios e pessoas inseridas no mercado de trabalho brasileiro. Nesse ponto, a EPNC

demonstrou-se inovadora e adaptada em sua estrutura fatorial a realidade brasileira.

A respeito da capacidade discriminante da medida, é possivel observar a
sensibilidade do instrumento na diferenciagdo dos grupos em termos de percepcles a
respeito da satisfagdo com as atuais atividades ocupacionais. Esses resultados estdo em
consonancia com a literatura de carreira, visto que se nota que individuos afetados pelo
pessimismo em relagdo a propria trajetoria profissional vao apresentar dificuldades e
inseguranca em relacao as suas decisdes na carreira (Starling & Miller, 2011), fator que ira

prejudicar o estabelecimento de caracteristicas importantes para sua satisfagdo como, por
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exemplo, a identificacdo com a atual escolha vocacional (Dipeolu et al., 2013) e percepcdes

de favoraveis de autoeficacia (Bullock-Yowell et al., 2012).

Em termos de validade convergente/divergente e valor preditivo da medida em
relacdo a outros construtos, constatou-se que 0S pensamentos negativos de carreira detém
expressiva relacdo (0,45 <r < 0,70; p < 0,001) e influéncia sobre o estabelecimento de
estados afetivo-emocionais negativos em relagdo a trajetoria profissional (R? = 68,2%; p <
0,001). Estudos em amostras de universitarios corroboram estes resultados. Walker e
Peterson (2012) demonstraram que a incidéncia de pensamentos negativos de carreiras
correlaciona-se com a ocorréncia de sintomas de depressdo, sendo que resultados
semelhantes também s@o encontrados em escalas de sintomas de ansiedade e aspectos de

vulnerabilidade emocional (Bullock-Yowell et al., 2015).

Os pensamentos negativos também demonstraram relacdo (-0,31 < r < -0,59; p <
0,001) e influéncia sobre a manifestacio de emocdes positivas em relagéo a carreira (R =
41,6%; p < 0,001). Este resultado é um indicador de que o enviesamento pessimista é um
empecilho & formacédo de sentimentos positivos favoraveis ao desenvolvimento profissional
do individuo (Hutz & Bardagir, 2006). Este resultado também se manifesta ao se observar
as diferencas entre 0s grupos de satisfacdo com as atividades de carreira atuais, em que a
ocorréncia de pensamentos negativos demonstra-se associada a maiores indices de

insatisfacdo com essas atividades.

O nivel de satisfacdo com o andamento da carreira esta diretamente relacionado a
frequéncia com que o individuo vivencia emogdes positivas em relacdo a propria carreira
como, por exemplo, alegria e otimismo (Bardagi & Hutz, 2010). Ao ser influenciado por

pensamentos negativos, o individuo passaria, entdo, a vivenciar menos essas sensagoes

45



positivas, consequentemente, diminuindo as percepcOes satisfatdrias a respeito de prépria

carreira (Bullock-Yowell et al., 2011; Chason, 2011).

Em termos de contribuicdo, conclui-se que a medida produzida neste estudo
apresentou qualidades que favorecem seu uso em pesquisas, tanto em contextos de formagéo
universitaria quanto de trabalho. A pesquisa também contribui para apresentar um novo
construto no contexto brasileiro de pesquisas e intervencGes de carreira, permitindo
sensibilizar pesquisadores e profissionais que trabalham com orientagéo de carreira sobre 0s
impactos nocivos que a incidéncia de pensamentos negativos pode acarretar sobre o
funcionamento emocional, cognitivo e comportamental do individuo na construcdo de sua

trajetdria profissional.

Por fim, algumas limitacGes do estudo devem ser salientadas. Nota-se a pouca
expressividade dos grupos de profissionais autbnomos (n = 79; 9,5%), estudantes de pos-
graduacéo (n = 80; 9,7%) e individuos em situacdo de desemprego (n = 67; 8,1%). Fator que
aumenta a demanda por evidéncias de adequacdo da medida em amostras maiores dessas
populagdes, com o objetivo de aumentar a confianca na generalizagcdo dos demais resultados

encontrados neste estudo.

Além disso, os elevados valores de correlacdo, assim como a elevada variancia
explicada nos modelos preditivos dos afetos de carreira precisam ser observados com
cuidado, dada uma possivel sobreposi¢do de itens cujo contetido semantico é similar entre
as escalas de afetos de carreira e a EPNC, havendo a necessidade de se investigar a influéncia
dos pensamentos negativos sobre esses estados emocionais. Sugere-se a utilizacdo de outras

escalas que avaliem esses sentimentos utilizando itens com conteldo semantico
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diversificado e, dessa forma, permitindo a obtencdo de evidéncias mais confiaveis, que

poderiam corroborar com os achados deste estudo.

CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste estudo foi validar uma medida para o construto pensamentos
negativos de carreira, atentando para a relevancia do construto no presente contexto, em que
0 protagonismo e as percepcdes individuais sdo cada vez mais importantes para o
engajamento do individuo na propria carreira. Ao apresentar este novo instrumento ao
contexto de pesquisas sobre a carreira no Brasil, considera-se alcancado tal objetivo.
Salientamos, porém, que as descobertas deste estudo ainda sdo iniciais, havendo a
necessidade de investigar em pesquisas futuras outras relacdes convergentes e divergentes
da medida com diferentes construtos de carreira, além de buscar compreender com maior
precisdo como 0s pensamentos negativos influenciam o desenvolvimento da carreira em

diferentes grupos sociodemograficos.
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ARTIGO 2. CAPITAL PSICOLOGICO POSITIVO NO TRABALHO,
PENSAMENTOS NEGATIVOS E ADAPTABILIDADE DE CARREIRA: UM
MODELO SOBRE RESULTADOS PERCEBIDOS
RESUMO

Esta pesquisa apresenta os resultados dos testes de dois modelos tedrico-empiricos que
associam aspectos psicolédgicos considerados favoraveis (i. e. Capital Psicologico Positivo
no Trabalho e Adaptabilidade de Carreira) e desfavoraveis (i. e. Pensamentos Negativos de
Carreira) ao desenvolvimento profissional, interagindo com aspectos de empregabilidade
percebida, satisfacdo com a vida e a carreira, estes nomeados de Percepcdo de Resultados
Alcancados (PRA). Os modelos foram submetidos a testes de invariancia de acordo com as
variaveis critério: sexo, satisfacdo com atividades atuais e vinculo empregaticio (empregado
publico x privado). Duas amostras foram utilizadas, a primeira (G1) constituida de 189
estudantes universitarios com média de idade de 21,44 anos (DP = 3,33), sendo que 65,1%
destes pertenciam ao sexo feminino. A segunda (G2) foi composta por 312 empregados de
nivel superior completo com média de idade de 27,88 anos (DP = 5,19), sendo que 49%
eram do sexo masculino. Indicadores de ajuste dos modelos foram favoraveis a adequacédo
dos dados. Os resultados dos testes de invariancia demonstraram que somente 0s grupos de
homens e mulheres apresentaram diferencas nas relagdes preditivas hipotetizadas, em que
homens apresentaram indices mais elevados de Capital Psicolégico Positivo, enquanto

mulheres se mostraram mais influenciadas pelos pensamentos negativos de carreira.

Palavras chave: adaptabilidade de carreira, pensamentos negativos de carreira, capital

psicologico positivo.
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PSYCHOLOGICAL CAPITAL AT WORK, NEGATIVE THOUGHTS AND

CAREER ADAPTABILITY: A MODEL FOR PERCEIVED RESULTS

ABSTRACT

This research presents the outcome of the test from two theoretical and empirical models
that combine psychological aspects considered favorable (i e. Positive Psychological Capital
at Work and Career Adaptability) and unfavorable (i e. Negative Career Thoughts) to
professional development, interacting with perceived employability aspects, satisfaction
with life and career these named Perception Results Achieved (PRA). The models were
subjected to invariance tests according to the criterion variables: gender, satisfaction with
current activities and employment (public employee x private). Two samples were used, the
first (G1) consisted of 189 university students with a mean age of 21.44 years (SD = 3.33)
in which 65.1% of these were female. The second (G2) was composed of 312 full top-level
employees with an average age of 27.88 years (SD = 5.19) in which and 49% were male.
Adjustment indicators of the models were favorable on suitability of the data. The results of
invariance tests showed that only groups of men and women show differences in the
predictive relationships hypothesized, in which men had higher rates of Positive
Psychological Capital at Work, while women were more influenced by Negative Career
Thoughts.

Keywords: career adaptability, negative career thoughts, psychological capital
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INTRODUCAO

A literatura sobre as carreiras contemporaneas tem apontado diversos fatores
considerados como favoraveis e desfavoraveis a sua construcao e desenvolvimento no atual
contexto econdémico mundial (Hall, 2004). Na procura por satisfacdo na vida e na carreira,
torna-se cada vez mais importante que o individuo mantenha caracteristicas favorecedoras
de seu desempenho como, por exemplo, o constante desenvolvimento de habilidades para o
trabalho, além de aspectos psicoldgicos, tais como o otimismo e a capacidade, para se
adaptar as constantes mudancas no mercado de trabalho (Arthur, Khapova, & Wilderom,
2005). Ao mesmo tempo, o individuo deve estar atento a pensamentos pessimistas (Bullock-
Yowell, Peterson, Reardon, Leierer, & Reed, 2011), que podem interferir em seu
funcionamento cognitivo, emocional e comportamental e dificultar o engajamento na

carreira.

Essas caracteristicas sdo bases importantes para o desenvolvimento de percepgdes
satisfatorias de carreira (Ng & Feldman, 2014), ao mesmo tempo também acabam por
influenciar a satisfacdo com a construcdo da vida, uma vez que as habilidades para o trabalho
(De Vos, De Hauw, & Van der Heijden, 2011) estdo diretamente relacionadas a producéo de
recursos, tanto materiais (i. e. bens materiais e poder aquisitivo) quanto psicoldgicos (i. e.
bem-estar), necessarios para alcancar as metas pessoais em relacdo a vida e a carreira

(Bowling, Eschleman, & Wang, 2010).

Portanto, com a intencdo de compreender as inter-relacbes presentes entre essas
caracteristicas, a presente pesquisa explorou a montagem de dois modelos tedrico-empiricos
que agregam aspectos psicologicos considerados favoraveis (i. e. Capital Psicologico

Positivo no Trabalho e Adaptabilidade) e desfavoraveis (i. e. Pensamentos Negativos de
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Carreira) ao desenvolvimento profissional, estes, por sua vez, associados a aspectos de
empregabilidade percebida, satisfacdo com a vida e a carreira, nomeados neste estudo de

Percepcdo de Resultados Alcancados (PRA).

EMPREGABILIDADE, SATISFACAO COM A VIDA E A CARREIRA

As percepcoes cultivadas pelo individuo a respeito do andamento de seus feitos na
vida e na carreira sao importantes medidas de satisfacdo com suas realiza¢fes atuais. De
maneira geral, a procura por satisfacdo na carreira esta intrinsicamente associada a aspectos
de satisfacdo com a vida, dado que experiéncias com a trajetdria de carreira, tais como o
ingresso na universidade e a entrada no mercado de trabalho, sdo exemplos de fontes de
afetos, tanto positivos guanto negativos, que se espalham por outros dominios da vida

(Bowling et al., 2010).

Ha ampla evidéncia dessas relacBes, como demonstrado por Erdogan, Bauer,
Truxillo e Mansfield (2012) uma vez que a correlacdo média encontrada entre 0s construtos
satisfacdo com a vida e satisfacdo com a carreira é de 0,43. Estudos meta-analiticos tém
associado a satisfacdo com a carreira a caracteristicas pessoais tanto benéficas a vida
profissional, tais como lécus de controle interno (r = 0,47), proatividade (r = 0,38) e
planejamento (r = 0,33) (Ng, Eby, Sorensen, & Feldman, 2005), bem como dificultadoras
como, por exemplo, insatisfacdo no trabalho (r = -0,61), pouco engajamento no trabalho (r

=-0,57) e avaliagdes pessimistas a respeito de si (r = -0,53) (Ng & Feldman, 2014).

Ainda se tratando de percepgdes de resultados alcancados na carreira, outra
caracteristica psicoldgica que se demonstra importante é a empregabilidade, pelo fato desta
mediar a trajetoria entre o desenvolvimento de habilidades para o trabalho e o alcance das

metas de carreira do individuo (De Vos et al.,, 2011). O construto Empregabilidade é
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entendido como um fenébmeno psicossocial que envolve tanto fatores objetivos (ex.
participacdo em treinamentos e cursos técnicos) quanto subjetivos (ex. percep¢do da
capacidade para criar, buscar ou manter-se em um emprego), que fomentam o engajamento
na carreira e diminuem a inseguranca em relacdo ao emprego (Praskova, Creed, & Hood,
2014), favorecendo percepces individuais de valor para o mercado e de satisfacdo com a

carreira.

Como demonstrado na literatura acima, os construtos empregabilidade percebida,
satisfacdo com a vida e satisfacdo com a carreira apresentam-se como trés fenébmenos
psicoldgicos inter-relacionadas, potencialmente capazes de sinalizar de maneira global os
resultados alcancados percebidos pelo individuo a respeito de suas habilidades para manter
um emprego, suas realizacBes na vida e na sua carreira. Dessa forma, neste estudo a
Percepcdo de Resultados Alcancados (PRA) sera entendida como a juncdo desses trés

construtos.

EMPECILHOS AO DESENVOLVIMENTO DA CARREIRA: OS PENSAMENTOS

NEGATIVOS

Os pensamentos negativos sdo um construto oriundo de areas clinicas da Psicologia,
sendo operacionalizados como percepcdes enviesadas de forma pessimista ou pouco
racionais a respeito de si, dos outros e do mundo (Beck, 2005). Comumente associados
como causadores de adversidades emocionais como, por exemplo, sintomas elevados de
ansiedade, estresse e depressdo, podem surgir em diversos contextos da vida do individuo,
incluindo a carreira (Bullock-Yowell, Katz, Reardon, & Peterson, 2012), relacionamentos

interpessoais e a dimenséo familiar (Lakey & Tanner, 2012).
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Os efeitos prejudiciais dos pensamentos negativos também impactam de maneira
nociva o desenvolvimento da carreira do individuo, consequentemente afetando a qualidade
de seu bem-estar individual (Strauser, Lustig, & Ciftci, 2008). A literatura tem demonstrado
que 0s pensamentos negativos podem prejudicar comportamentos e percepc¢des propicios ao
desenvolvimento da carreira como, por exemplo, engajamento em tarefas exploratorias,
tomada de decisbes profissionais e satisfacdo com a carreira (Kim, Lee, Ha, Lee, & Lee,
2015). Os pensamentos negativos também podem conduzir a inten¢des de abandonar o curso

universitario ou o atual emprego (Paivandy, Bullock, Reardon, & Kelly, 2008).

Dessa forma, ao observar os impactos que 0s pensamentos negativos detém sobre o
funcionamento do individuo no decorrer de sua carreira espera-se que a ocorréncia desse
construto propicie o estabelecimento de visdes pessimistas a respeito da Percepcao de

Resultados Alcancados na vida e na carreira (H1).

INTERACOES ENTRE CAPITAL PSICOLOGICO POSITIVO,

ADAPTABILIDADE E DESENVOLVIMENTO DA CARREIRA

Em relacdo aos contextos da carreira e do trabalho, Savickas (2003), em
concordancia com os pressupostos da Psicologia Positiva, aponta a necessidade cientifica da
construcdo de taxonomias sobre 0s mecanismos psicoldgicos, os quais guiam o individuo
na construcdo de uma trajetoria de carreira satisfatoria. Para manter um funcionamento
favoravel ao desenvolvimento de uma carreira, torna-se necessario que o individuo detenha
caracteristicas importantes, tais como habilidade para se adaptar as constantes mudangas do
mercado (Savickas, 1997) e uma orientacdo positiva em relagdo desempenho no trabalho

(Snyder & Lopez, 2009).
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Pesquisadores e tedricos da Psicologia VVocacional (Duarte et al., 2010; Savickas &
Porfeli, 2012) tém ressaltado a atual necessidade, dado o contexto de instabilidade
empregaticia e econdmica, de que os individuos sejam capazes de se adaptar as
imprevisibilidades do mercado de trabalho e consigam manter um funcionamento eficaz,
ainda que sobre o efeito de adversidades, como desemprego e realocagdes. Esse conjunto e
habilidades foram operacionalizados em um construto por Savickas (1997), recebendo o

nome de Adaptabilidade de carreira.

Segundo Savickas (1997), a Adaptabilidade se traduz na capacidade do individuo em
perceber sua vida por meio de uma perspectiva temporal otimista, sendo sensivel ao fato de
que os efeitos do presente acarretam consequéncias futuras na carreira (Preocupacéo). Dessa
forma, o individuo procura, entdo, se manter em constante exploracéo de possibilidades para
o crescimento pessoal e profissional (Curiosidade), alem de também exercer proatividade na
geracdo de oportunidades na carreira (Controle), aumentando seu estado de confianca em
sua capacidade de alcancar suas aspiragdes, mesmo diante de obstaculos em sua trajetdria

(Confianca).

Individuos que detém elevados indices de adaptabilidade durante a trajetoria de suas
carreiras, tendem a demonstrar maior engajamento com a mesma, percebendo-se como
detentores de habilidades de trabalho valorosas ao mercado (de Guzman & Choi, 2013) e
manifestando caracteristicas positivas como, por exemplo, satisfacdo com a carreira (Zacher,
2014), satisfacdo com a vida e bem estar (Konstam, Celen-Demirtas, Tomek, & Sweeney,

2015).

O conceito de Capital Psicologico Positivo (PsyCap) se desenvolveu com base na

interacdo entre a Psicologia Positiva e a Psicologia Organizacional (Luthans & Youssef,
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2004), cujo construto é definido como um estado psicologico caracterizado por confianca
em suas habilidades para lidar com as tarefas presentes no trabalho (eficacia), de forma a
manter o otimismo em relacdo ao futuro (otimismo) e o empenho para o cumprimento de
metas, mesmo em momentos de necessidade de replanejamento de seus objetivos
(esperanca). Além disso, persiste diante da presenca de problemas arduos durante a trajetoria
profissional e sai fortalecido dessas experiéncias (resiliéncia) (Siqueira, Martins, & Souza,

2014).

Pesquisas tém demonstrado associacdes positivas entre PsyCap e comportamentos
considerados desejaveis no campo das organizacdes de trabalho, tais como indices reduzidos
de absenteismo, estresse no trabalho e intencdo de turnover (Avey, Luthans, & Jensen,
2009), além de indices satisfatorios de qualidade de vida no trabalho (Snyder & Lopez,

2009).

O construto também se demonstra associado a satisfacdo com a carreira e com 0
trabalho, sendo mediados pela varidvel sexo, sendo que homens comumente apresentam
maiores indices de Capital Psicolégico Positivo no trabalho, assim como maiores percepcdes
de sucesso na carreira (Ngo, Foley, Ji, & Loi, 2013). Segundo Cole, Daly e Mak (2009),
organizacGes que mantém um ambiente organizacional que permite a génese e a manuten¢do
de caracteristicas do construto PsyCap compartilham dos beneficios da alta produtividade e

satisfacdo no trabalho de seus empregados, aumentando seu valor competitivo no mercado.

Ao constatar a importancia dessas duas caracteristicas e diante de suas relagcbes com
a satisfacdo com a carreira (Cole et al., 2009; Konstam et al., 2015; Zacher, 2014), e
observando a relacdo desta com a satisfagdo na vida (Erdogan et al., 2012) espera-se que

individuos que sejam capazes de manter um funcionamento positivamente orientado ao
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trabalho, assim como individuos preparados para se adaptar a realidade atual das carreiras,
apresentem maior confianca em suas habilidades para se manter empregados.
Consequentemente, devem demonstrar visGes mais satisfatorias a respeito da propria vida e

de seu desenvolvimento profissional.

Perante as diferencas encontradas na literatura entre os indicadores de Capital
Psicologico Positivo de homens e mulheres (Ngo et al., 2013), em que homens apresentam
niveis mais elevados deste construto, cogitou-se que essas diferencas também se
generalizariam para o tamanho da influéncia exercida por este construto sobre a percepg¢éo

de resultados alcancados.

Nota-se a importancia em destacar que o construto Adaptabilidade demonstra-se
associado a contextos tanto de formacdo universitaria quanto de mercado de trabalho (ex.
experiéncias de trabalho autbnomo ou em organizacOes, estagios e desemprego) (Maggiori,
Johnston, Krings, Massoudi, & Rossier, 2013; Taber & Blankemeyer, 2015), porém em
relacdo ao construto Capital Psicologico Positivo é possivel constatar sua natureza
organizacional, sendo comumente aplicado em pesquisas com trabalhadores inseridos em

organizagOes (Avey et al., 2009; Avey, Reichard, Luthans, & Mhatre, 2011).

Com base nestas observacgoes, este estudo utilizou o conceito de Adaptabilidade para
estudar como os aspectos psicoldgicos positivos a carreira influenciam a Percepcdo dos
Resultados Alcancados (PRA) em um grupo de universitarios. Com o0 mesmo objetivo, o
conceito de Capital Psicoldgico Positivo foi utilizado em uma amostra de individuos

graduados em situacdo de emprego. Dessa forma, foram levantadas as seguintes hipoteses:

H2: Os construtos Adaptabilidade de Carreira e Capital Psicolégico Positivo

influenciam positivamente o estabelecimento de percepg¢des favoraveis de empregabilidade,
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satisfacdo na vida e na carreira (PRA), respectivamente nos grupos de universitarios para o
primeiro construto, assim como nos individuos em situacdo de emprego para o segundo
construto; H3: Existem diferencas no grau de influéncia do construto Capital Psicologico
Positivo de acordo com a varidvel/critério sexo, em que homens demonstrariam maiores

médias para este construto.

METODO

PARTICIPANTES

Este estudo utilizou duas amostras para testar as hipdteses levantadas. O primeiro
grupo (G1) consistiu em um total de 189 estudantes universitarios com média de idade de
21,44 anos (DP = 3,33 anos), em que 65,1% pertenciam ao sexo feminino e 75,1% declarou
ser estudante de instituicdes publicas. A segunda amostra (G2) foi composta por 312
participantes com nivel superior completo em situacdo de emprego, apresentando média de
idade de 27,88 anos (DP = 5,19), em que 49% eram do sexo masculino. Dessa amostra,
39,7% (n = 124) eram empregados em uma empresa privada, 34,9% (n = 109) eram
funcionarios publicos e 25,3% (n = 79) eram profissionais autbnomos atualmente exercendo

sua profissdo de forma remunerada.

INSTRUMENTOS

Os dados foram obtidos de um formulario on-line, contendo questdes para
levantamento de dados sociodemograficos e medidas psicoldgicas. Estes sdo listados a

sequir:

a) Questionario Sociodemografico — contendo perguntas de caracterizagdo dos

participantes baseado em variaveis demograficas.
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b)

d)

f)

9)

Escala de Adaptabilidade de Carreira (o= 0,76 — 0,82) — escala adaptada por Teixeira
et. al. (2012), sendo composta por 22 itens em formato de habilidades necessarias ao
individuo para se adaptar aos desafios em sua carreira (ex. Perceber que meu futuro
depende das escolhas de hoje).

Escala de Capital Psicolégico Positivo no Trabalho (a = 0,79 — 0,87) - instrumento
em sua versdao reduzida e adaptado a populacao brasileira por Siqueira, Martins e Souza
(2014), composto de 12 itens que avaliam crencas relacionadas a um estado mental
positivo para o trabalho (ex. Fico mais forte apds enfrentar mudancas na minha
trajetoria profissional).

Escala de Satisfacdo com a Carreira (o = 0,80) — instrumento desenvolvido por
Greenhaus et al. (1990) e adaptado para este estudo, sendo composto por cinco itens que
buscam avaliar os niveis de satisfacdo relacionados ao desenvolvimento da carreira (ex.
Estou satisfeito com o progresso que tenho alcancado em dire¢do aos meus objetivos de
carreira como um todo).

Escala de Pensamentos Negativos de Carreira (a = 0,79 — 0,92) - escala desenvolvida
no artigo 1 desta dissertacdo, composta por 27 itens que avaliam a incidéncia de
pensamentos pessimistas a respeito da carreira e do mercado de trabalho (ex. Eu sofro
quando tenho de tomar alguma decisdo em minha carreira).

Escala de Percep¢do de Empregabilidade (a = 0,79) - escala desenvolvida para este
estudo, composta por oito itens em formato de questdo que avaliam a percepcdo do
individuo a respeito de suas habilidades para o trabalho (ex. “Acredita que esta
atualizado sobre as novidades e tendéncias em sua drea de formagdo/trabalho?”).
Escala de Satisfacdo com a Vida (o = 0,88) - Escala desenvolvida por Diener,

Emmons, Larsen, & Griffin (1985) e adaptada por Giacomoni e Hutz (1997), sendo
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composta por cinco itens com escala Likert de sete pontos (ex. Na maioria dos aspectos,
minha vida é proxima ao meu ideal), entretanto, para este estudo foi utilizada uma

medida de cinco pontos.

PROCEDIMENTOS DE COLETA DE DADOS

Este projeto seguiu durante todo o processo de coleta de dados as normas éticas
estabelecidas na Resolucdo 466/12 do Conselho Nacional de Saude (Brasil, 2012), sendo
avaliado e aprovado sob Parecer nimero 1.010.020. Toda a coleta de dados foi realizada em
ambiente on-line por meio de um questionario construido na plataforma Google
Formularios. Duas estratégias foram utilizadas para obter os participantes deste estudo:
inicialmente, convites foram divulgados em redes sociais (Facebook e LinkedIn), instruindo
0 participante que desejasse contribuir a deixar seu e-mail ou a men¢do do desejo de
participar em um comentario no préprio post. Em seguida, convites individuais foram
enviados via mensagens de e-mail ou por meio do préprio chat privado dessas redes sociais.
Esta medida foi tomada para evitar a exposi¢cdo excessiva do questionario, favorecendo o
controle amostral. De forma concomitante, foi utilizada a metodologia CORP - Coleta On-
line com Recrutamento Presencial (Wachelke, Natividade, Andrade, Wolter, & Camargo,
2014), um procedimento misto de coleta de dados em duas etapas: a primeira envolve
recrutamento presencial, em que se solicita um contato de e-mail dos que desejassem

participar e, em seguida, encaminha-se um e-mail com o link do questionario on-line.

PROCEDIMENTOS DE ANALISE DE DADOS

Para auxiliar no tratamento e analise dos dados foram utilizados os programas SPSS
- Statistical Package for the Social Sciences e 0 SPSS pacote AMOS. Em um primeiro

momento foram realizadas as analises estatisticas descritivas das duas amostras deste estudo
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com o objetivo de caracterizar demograficamente os participantes das amostras. Para
averiguar as hipdteses de associacOes preditivas entre 0s construtos deste estudo (H1 e H2),
foi construido um modelo de equacdes estruturais para ambos 0s grupos amostrais. Além
disso, o modelo proposto para o grupo de empregados (G2) foi submetido a testes de
invariancia de acordo com as variaveis sociodemograficas sexo, satisfacéo e tipo de vinculo
empregaticio, utilizando o método de anélise par a par (Pairwise Comparisons) (Arbuckle,
2008), dado que este grupo foi 0 Unico a atingir um tamanho amostral que permitiu subdividir
a amostra em subgrupos equivalentes de sexo, status empregaticio atual (i e. empregado
publico x privado) e satisfacdo com atividades ocupacionais atuais. Os indicadores utilizados
para averiguar a adequacdo dos modelos propostos foram selecionados de acordo com Hair,
Anderson, Tatham e Black (2005), estes sendo: ¥2/DF e RMR (Root Mean Square) menores
que 5; GFI (Goodness-of-fit Index) e CFI (Comparative Fit Index), com valor igual ou

superior a 0,90; RMSEA (Root Mean Square Error of Aproximation) menor do que 0,08.
RESULTADOS
MODELO DE EMPREGABILIDADE, SATISFAC}AO DE VIDA E NA CARREIRA

Com o objetivo de verificar as hipoteses de que os Pensamentos Negativos de
Carreira (H1), Adaptabilidade e Capital Psicoldgico Positivo (H2) seriam preditores das
dimensdes de PRA, dois modelos de equacdes estruturais (SEM) foram construidos. O
primeiro modelo foi feito para a amostra de universitarios (M1-G1) utilizando como
variaveis independentes as dimensdes do construto Pensamentos Negativos de Carreira e
Adaptabilidade. O segundo modelo construido para amostra de empregados (M2-G2)
apresentou a mesma estrutura do modelo anterior, porém utilizou as dimensées do construto

Capital Psicolégico Positivo como variavel independente representante dos aspectos
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positivos relacionados a carreira. A Figura 1 representa os modelos propostos e a Tabela 3

apresenta os resultados dos indicadores de ajuste encontrados.

Em seguida, andlises de invariancia do modelo proposto para a amostra de
empregados foram executadas com objetivo de avaliar o ajuste do modelo proposto a
diferentes grupos, sendo que esta analise ndo foi executada no modelo construido para
amostra de universitarios devido ao seu elevado desbalanceamento amostral entre as
varidveis sociodemograficas, inviabilizando um nimero minimo de 100 observacdes de
participantes por subamostra. Os modelos das analises multigrupo foram organizados na
seguinte ordem: 1) Tipo de vinculo empregaticio (funcionérios publicos x privados) - (M3-
G2); 2) Satisfacdo com atividades ocupacionais atuais - (M4-G2); 3) Sexo - (M5-G2). A
Figura 1 representa os modelos propostos e a Tabela 1 apresenta os resultados dos

indicadores de ajuste encontrados.

M1-G1 M2-G2
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Figura 1. Modelos Estruturais construidos para as amostras de universitarios (M1-G1) e
para a amostra de graduados em situagéo de emprego (M2-G2).

Devido ao desbalanceamento entre os grupos de funcionarios publicos (n=109)
versus privados (n=124) versus autbnomos (n=79), optou-se por excluir o grupo de

autbnomos da analise multigrupo. Da mesma maneira, 0 grupo de satisfeitos (n=207) versus
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insatisfeitos (n=105) também demonstrou desbalanceamento. Nesse caso, optou-se pela
equalizacdo destes subgrupos utilizando o programa SPSS. Dessa forma, aproximadamente
60% da amostra de 207 individuos satisfeitos foram selecionadas aleatoriamente para
balancear o grupo, resultando ao final em um total de 128 participantes, alcancando, assim,

a equidade entre os subgrupos de satisfeitos versus insatisfeitos.

Os indices de ajuste encontrados para os modelos foram favoraveis em praticamente
todos os modelos testados. Em relacdo aos dois modelos gerais para o grupo de universitarios
(M1-G1) e para o grupo de empregados (M2-G2), os resultados foram [y = 79,264; gl = 41
(p < 0,01); /gl = 1,93; RMR = 0,03; GFI = 0,93; CFl = 0,95; RMSEA = 0,07] para 0
primeiro e [}*> = 97,044; gl = 41 (p < 0,01); */gl = 2,36; RMR = 0,02, GFI = 0,94; CFI =
0,94; RMSEA = 0,06] para o segundo, confirmando as hipoteses H1b, H2a e H3a.

TABELA 1. Indicadores de ajuste para os modelos de SEM

x% (DF) CMIN/DF GFI CFI RMSEA RMR

M1-G1 79,264 (41) 1,93 0,93 0,95 0,07 0,03
M2-G2 97,044 (41) 2,36 094 094 0,06 0,02
M3-G2 127,422 (82) 1,55 091 0,93 0,04 0,03
M4-G2 146,665 (82) 1,79 0,92 0,93 0,05 0,04
M5-G2 131,606 (82) 1,60 0,93 0,95 0,03 0,04

Nota. M1-G1(Modelo com amostra total do grupo de universitarios); M2-G2 (Modelo com
amostra total do grupo de empregados); M3-G2 (Modelo com teste de invariancia na
amostra de empregados entre 0s subgrupos empresas privadas X instituicdes publicas); M4-
G2 (Modelo com teste de invariancia na amostra de empregados entre os subgrupos dos
atualmente satisfeitos com as atividades do trabalho x insatisfeitos); M5-G2 (Modelo com
teste de invariancia na amostra de empregados entre 0s subgrupos de sexo).

Os resultados encontrados para os indices de ajuste das analises de invariancia entre
os grupos foram M3-G2 - (Vinculo Empregaticio) - [y? = 127,422; gl = 82 (p < 0,01); /gl
=1,55; RMR =0,03; GFI =0,91; CFI =0,93; RMSEA = 0,04]; M4-G2 (Satisfacdo com ativ.
Atuais) [x? = 146,665; gl = 82 (p < 0,01); ¥?/gl = 1,79; RMR = 0,04; GFI =0,92; CFI=0,93;

RMSEA = 0,05]; M5-G2 (Sexo) [;? = 131,606; gl = 82 (p < 0,01); /gl = 1,60; RMR = 0,03;
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GFI = 0,93; CFI = 0,95; RMSEA = 0,04], indicando que os modelos se adequam aos

diferentes grupos testados.

Para testar a hipotese de diferencas significativas entre os sexos no valor preditivo
do Capital Psicologico Positivo sobre a Percepcdo de Resultados Alcancados (H3),
executaram-se calculos de comparacdes par a par (Pairwise Comparisons) entre os valores
dos parametros de regressao (coeficientes beta padronizados - b). Esta operagéo estatistica €
uma forma de padronizacdo dos valores de b, podendo ser interpretada como um escore Z
(Arbuckle, 2008). Dessa forma, permite averiguar se a diferenca entre os coeficientes é
significativa, por meio dos seguintes critérios: quando o valor absoluto de Z é maior do que
1,96, entdo, p é < 0,05, e se Z for maior do que 2,58, entdo, p é <0,01. A tabela 2 apresenta
0s resultados encontrados.

Tabela 2. Valores dos betas padronizados e dos Z-escores para as analises multigrupo

. . Satisfagdo com
Tipo de Vinculo o .
e atividades ocupacionais Sexo
Empregaticio atuais (M5-G2)
Variaveis (M3-GZ) (M4-GZ)
Relacionadas

Pub. Priv. Satis.  Insatis. Masc. Fem.
(n=109) (n=124) (n=128) (n=105) (n=153) (n=159)
B Z B YA B Z
PNC P .047" -065" -084 -055" -057" -1,29 -045" -0,79" -3,13"

> R
PSYCAP ™ A 073" 040" 050 064" 051" 034 069" 024" -312"

Correlagbes PNC

e PSYCAP 033 051 028 -0,56 043 -057

Nota. PNC (Pensamentos Negativos de Carreira); PSYCAP (Capital Psicoldgico no Trabalho);
PRA (Percepgéo de Resultados Alcancados — Juncédo de Satisfacdo com a vida, Satisfagcdo com
a carreira e Empregabilidade Percebida); Z (Escore Z). *(p<0.05) **(p<0,01).
Os resultados demonstraram diferencas estatisticamente significativas somente para
0 grupo sexo nos modelos de equacdo estrutural construidos. Foram encontradas diferencgas

significativas entre os betas padronizados de Capital Psicoldgico Positivo sobre Percepcdo

de Resultados Alcancados, confirmando a hipdtese H3. Nota-se que diferengas significativas
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também foram encontradas para os valores dos betas padronizados dos Pensamentos
Negativos de Carreira sobre a Percepcdo de Resultados Alcangados, um resultado néo
esperado nas hipoteses iniciais, indicando que ambos os fendmenos operam de maneira

diferente em homens e mulheres.

DISCUSSAO

Em termos de contribuicdes, este estudo proporcionou dados favoraveis as hipoteses
iniciais (H1 e H2), ou seja, de que as percepc¢des dos resultados alcangcados na vida e na
carreira seriam influenciadas por aspectos considerados benéficos (Adaptabilidade e
PsyCap), assim como por aspectos considerados prejudiciais a carreira (Pensamentos
Negativos). De uma maneira geral, os pensamentos negativos demonstraram ser empecilhos
a percepcdes de empregabilidade, satisfacdo com a vida e a carreira, sendo o efeito contrario

observado para os construtos de Capital Psicoldgico Positivo e Adaptabilidade.

Como hipotetizado em H1, nota-se que 0s pensamentos negativos estdo associados,
de maneira inversamente proporcional, aos resultados alcan¢ados em relacao a percepcao de
empregabilidade, satisfagdo com a vida e com a carreira. Visto que pensamentos negativos
geram estados emocionais pessimistas (ex. ansiedade, tristeza e culpa), estes fatores
contribuem para que o individuo ndo se sinta bem no decorrer de sua trajetdria profissional,
dessa forma, diminuem sua satisfacdo com a carreira, além de desmotivar seu envolvimento

em atividades exploratérias (Bullock-Yowell et al., 2011).

Ao evitar experiéncias exploratorias de carreira, em detrimento de pensamentos
negativos, o individuo, consequentemente, limitaria o acesso a oportunidades para
desenvolver as habilidades necessarias para se adaptar ao mercado de trabalho. Assim, isso

dificulta o acesso a recursos que poderiam satisfazer suas metas de vida e de carreira. Dados
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encontrados por Kim et al. (2015) confirmam essa hipotese, 0s autores demonstraram que
estudantes universitarios que detém poucas habilidades exploratdrias de oportunidades de
carreira tendem a apresentar indices maiores de indecisdo profissional a medida que passam
pela transicao entre a universidade e 0 mercado de trabalho, sendo que esta associacdo sé é

observada mediante a presenca de pensamentos negativos de carreira.

Conforme enunciado na hipotese H2, o Capital Psicologico Positivo, ao se relacionar
ao engajamento organizacional e ao empenho no trabalho (Snyder & Lopez, 2009), fatores
importantes para obtencdo de satisfagdo na carreira (Ng et al., 2005), estd positivamente
associado a predicdo dos resultados alcancados. A confirmacdo desta hipotese aponta que
caracteristicas psicoldgicas que auxiliam o individuo a manter uma orientagcdo otimista em
relacdo ao trabalho védo favorecer o desenvolvimento de habilidades para manter-se
empregado, permitindo 0 acesso a retornos positivos no trabalho (ex. reconhecimento por
pares e promog0es), consequentemente, aumentando a satisfagdo com o desenvolvimento da
carreira e a vida, dada a interlocucéo crescente entre esses dois aspectos no momento atual

das carreiras.

Da mesma forma, as correlagdes negativas encontradas entre os construtos Capital
Psicoldgico Positivo e os Pensamentos Negativos de Carreira (-0,33 < r < -0,57), nos
modelos criados para o grupo de empregados, sdo indicadores de que caracteristicas
psicoldgicas positivas relativas ao trabalho podem ser afetadas pelo pessimismo em relagao
a carreira. Desse modo, individuos que se demonstram pessimistas, sinalizam maior
inseguranca e menor engajamento com o trabalho/organizacdo, prejudicando o acesso a
oportunidades de crescimento profissional e, consequentemente, aumentam seus indicadores

de insatisfagdo com o andamento das metas de vida e carreira (Ng & Feldman, 2014).
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Ainda tratando da hipétese H2, 0 modelo criado para o grupo de universitarios (M1-
G1) demonstrou que a Adaptabilidade também esta positivamente associada a predicdo dos
resultados alcangados. Esse modelo sugere que individuos detentores de médias elevadas do
construto Adaptabilidade tenderiam a permanecer ativamente engajados com a construcao
de suas carreiras, apresentando melhor percepcdo de suas habilidades para procurar e
manter-se empregado (de Guzman & Choi, 2013), além de maior satisfacdo com carreira e

a vida (Konstam et al., 2015; Zacher, 2014).

A correlacdo encontrada entre os Pensamentos Negativos e a Adaptabilidade de
Carreira (r = -0,33) no modelo M1-G1 aponta que 0s pensamentos negativos também podem
atrapalhar os efeitos da Adaptabilidade sobre a percepcdo dos resultados alcancados. As
relacBes entre 0s pensamentos negativos e estados de indecisdo de carreira (Bullock-Yowell

et al., 2015) servem de exemplo neste caso.

Adaptar-se aos eventos da vida e da carreira exige do individuo a habilidade de
ponderar sobre as op¢des existentes possiveis no contexto em que se encontra inserido, sendo
que a auséncia desse repertorio ira comprometer o estabelecimento de metas e objetivos de
carreira. Consequentemente, dificulta o planejamento efetivo de a¢des a serem executadas
para se adaptar a um possivel imprevisto, tanto na carreira quanto na vida (Kim et al., 2015;

Paivandy et al., 2008).

Conforme hipotetizado em H3, homens e mulheres demonstraram diferengas na
influéncia exercida pelo construto Capital Psicoldgico Positivo (Ngo et al., 2013) sobre a
Percepcdo de Resultados Alcancados, em que individuos do sexo masculino (b=0,69)
apresentaram ser expressivamente mais influenciados em comparacéo aos do sexo feminino

(b=0,24). Entretanto, um resultado ndo esperado nesta hipdtese foi encontrado para a atuagao
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dos Pensamentos Negativos sobre os Resultados Alcancados Percebidos, nesse caso, as
mulheres (b= - 0,79) demonstraram ser mais influenciadas nesse aspecto do que os homens

(b= - 0,45).

Em relacdo a este ultimo resultado, outros fendmenos psicologicos subjacentes (ex.
tracos de personalidade) poderiam fornecer explicacdes para essas diferencas entre homens
e mulheres. Pode-se citar a ligacdo entre os Pensamentos Negativos e o traco de
personalidade neuroticismo (Bullock-Yowell et al., 2015; Kelly & Shin, 2008), este ultimo
sendo categorizado na literatura como um fator gerador de cognicdes pessimistas e maior

sensibilidade ao sofrimento psicolégico.

Evidéncias favoraveis a esta hipotese sdo demonstradas por Wille, De Fruyt e Feys
(2013) em um estudo de 15 anos, cobrindo o periodo de entrada e estabelecimento no
mercado de trabalho, que encontrou diferencas significativas entre os sexos para o fator
neuroticismo, no qual mulheres apresentaram médias significativamente superiores. Além
disso, este fator correlacionou-se positivamente com a tendéncia a vivenciar conflitos

relacionados as influéncias reciprocas entre trabalho e familia.

indices elevados de neuroticismo também favorecem o aparecimento de
interpretacdes pessimistas e emocOes negativas a respeito da carreira, prejudicando o
estabelecimento de percep¢des mais otimistas em relagdo as habilidades para o trabalho e de
satisfacdo com a vida/carreira (Kim et al., 2015). Evidéncias deste fato sdo demonstradas
por Kalin, Keller, Tschan, Elfering e Semmer (2014) em outro estudo, dessa vez
acompanhando os participantes durante os primeiros 10 anos de insercdo no mercado. Os
resultados indicaram diferencas significativas entre os sexos em relacdo a aspectos de

autoestima, satisfacdo no trabalho e atitude positiva diante da vida, em que as mulheres

74



apresentaram médias significativamente menores do que as dos homens, sendo 0s mesmos
resultados encontrados para o0s indicadores de salde, estresse no trabalho e

psicossomatizacao.

Questdes sociais e trabalhistas também devem ser consideradas como fatores
externos que podem contribuir para explicar os resultados encontrados para as diferencas
entre os sexos (H3). De uma maneira geral, individuos do sexo feminino vivenciam com
maior frequéncia questdes como o desbalanceamento salarial em relagcdo aos homens (Lips,
2016), a discriminacéo por género em ambientes de trabalho (Combs & Milosevic, 2016) e
acesso diminuido a oportunidades de promoc¢do (Wille et al., 2013). Sao fatores que
configuram contextos sinalizadores de inimeras pressdes para individuos do sexo feminino,

e favorecem o surgimento de percepc¢des pessimistas em relacdo a carreira.

Por fim, este estudo destaca a importancia de considerar a inter-relagdo entre
satisfacdo com a vida e aspectos psicoldgicos considerados favoraveis e desfavoraveis com
a carreira. Também demonstra que 0s pensamentos do individuo a respeito de suas
habilidades para o trabalho, sobre sua carreira e 0 mundo do trabalho séo fontes cognitivas
capazes de otimizar ou de prejudicar suas percepcdes a respeito dos resultados alcangados
na carreira. Desse modo, os modelos validados neste estudo podem ser utilizados como base
para a criacdo de intervengdes que abordem o desenvolvimento da carreira de maneira
ampliada, buscando dar mais atencdo aos potenciais riscos do pessimismo sobre a sua

construcgéo.

Algumas limitacbes para extensdo dos resultados deste estudo devem ser
consideradas em pesquisas futuras. A comecar pela amostra de universitarios, que nédo

obteve uma quantidade de participantes suficiente para permitir subgrupos amostrais que
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pudessem ser testados nas hipoteses formuladas para as diferencas entre os grupos de
satisfacdo, vinculo institucional e sexo. Em relacdo as diferencas encontradas entre 0s sexos,
estas ndo contemplaram variaveis contextuais de ambientes, tanto relacionados a carreira
(ex. ambiente de trabalho) quanto sociais (ex. papeéis sociais atribuidos aos sexos, familia e
relacBes interpessoais), questdes importantes de serem investigadas e com potencial de
diminuir nuances em relacéo aos fatores geradores de pessimismo na carreira de homens e

mulheres.

Para direcOes futuras de pesquisas sobre o tema, sugere-se a busca por modelos que
integrem variaveis de salde. Nesse ponto, 0 objetivo seria 0 de explorar como 0s construtos
avaliados neste estudo poderiam estar associados a producéo de satde e bem-estar individual
durante o desenvolvimento da carreira. A utilizacdo de escalas que avaliassem construtos
relacionados a salde, além do uso de outros possiveis indicadores objetivos de salde
comprometida pela carreira (ex. numero de faltas no trabalho, licencas médicas, uso de
medicamentos psiquiatricos etc.) poderiam fornecer informacgdes minuciosas sobre 0s

mecanismos implicitos no comprometimento da satde em detrimento da carreira.

CONSIDERACOES FINAIS

Os resultados deste estudo demonstram evidéncias de como padrdes pessimistas de
pensamentos podem prejudicar o desenvolvimento da carreira de um individuo. Em virtude
da natureza clinica das pesquisas sobre este construto, nota-se a evolucdo de técnicas
psicoterapicas eficazes na reducao dos impactos desses pensamentos sobre o funcionamento
do individuo (Beck, 2005). Assim, o uso da logica clinica e das técnicas cognitivo-
comportamentais (ex. reestruturagdo cognitiva) adaptadas a contextos de carreira podem se

tornar ferramentas Uteis de intervencdo em processos de orientacao profissional e de carreira.

76



Essa integracdo seria benéfica ao individuo por fornecer o fortalecimento de recursos
psicoldgicos propicios a manutencdo de sua saude mental, assim como de seu bem-estar ao

longo da construcao de sua trajetdria profissional.
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DISCUSSAO GERAL

Este trabalho procurou compreender como fatores cognitivos, representados pelas
dimensbes do construto Pensamentos Negativos de Carreira, e estados psicologicos,
representados pelos construtos Capital Psicoldgico Positivo e Adaptabilidade, influenciam a
percepcéo do individuo a respeito do atual processo de desenvolvimento de suas habilidades
para se manter empregado (Empregabilidade Percebida) e suas conquistas alcancadas na

vida (Satisfacdo com a Vida) e na carreira (Satisfacdo com a Carreira).

Como demonstrado no artigo 1, os resultados do processo de construcao e validacao
da Escala de Pensamentos Negativos de Carreira — EPNC apresentaram resultados
favoraveis ao seu uso, tanto para contextos de pesquisa quanto para os de intervencédo de
carreira em individuos com idades entre 18 e 45 anos. Destaca-se que a medida se demonstra
confiavel para o uso, principalmente, em grupos de participantes universitarios (n = 369;
44,6%) e individuos graduados em situacdo de emprego (n = 233; 28,2%). Os demais grupos
constituintes da amostra total, estes sendo profissionais autbnomos (n=79; 9,5%), estudantes
de pés-graduacdo (n = 80; 9,7%) e graduados em situacdo de desemprego (n = 67; 8,1%)
apresentaram um ndmero menor de participantes, que devem ser observados com cuidado
em termos de generalizacdo dos resultados, necessitando de um contingente maior e mais

diversificado de participantes em pesquisas futuras.

As quatro dimensdes resultantes demonstraram-se condizentes com a literatura em
vigor, apresentando elevados indices de precisdo. Em termos de validade discriminante, esta
foi capaz de identificar os individuos com base em seus indices de satisfacdo com as atuais
atividades ocupacionais, sendo que, quanto maior a incidéncia de pensamentos negativos,

maior € a insatisfagdo com essas atividades. Resultado que possivelmente indica que a
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permanéncia em atividades ocupacionais ndo satisfatorias pode gerar pensamentos negativos
a respeito da carreira, fator importante a ser considerado em casos de escolhas equivocadas

de curso universitario ou de trajetoria de carreira.

Além de apresentar as evidéncias dos procedimentos de validacdo da EPNC, o artigo
1 também procurou cumprir objetivos especificos, ou seja, demonstrar como 0s Pensamentos
Negativos, ao se generalizarem para o0 contexto da carreira, afetariam a producdo das
emoc0Bes que o individuo sente ao pensar em sua carreira. Os resultados demonstraram que
a ocorréncia de pensamentos negativos € um fator preditor associado a diminui¢do dos
estados de afetos positivos (R? = 41,6%) e a um aumento dos afetos negativos a respeito da
carreira (R? = 68,2%). Isso significa dizer que os pensamentos negativos sdo produtores de
emoc0es adversas ao individuo, tais como pessimismo, culpa, ansiedade e tristeza em relacdo
a carreira, fatores associados a problemas na construcdo e no desenvolvimento de sua

trajetdria profissional (Bullock-Yowell et al., 2015, 2011).

E importante destacar que a dimens3o Custos para 0 Sucesso (CS) n&o se demonstrou
um preditor significativamente associado a producdo tanto de afetos positivos de carreira (b
= -0,00; p > 0,05) quanto de afetos negativos (b = 0,07; p < 0,001). Esta dimenséo dos
Pensamentos Negativos pode ndo apresentar expressiva influéncia sobre as emocdes do
individuo em relacdo a sua carreira devido ao atual contexto do mercado econdmico
mundial. Nota-se que 83,9% (n = 695) da amostra total do estudo de validacdo pertence a
faixa etéria de individuos entre 18 e 29 anos, os demais, 16,1% (n = 133), encontravam-se
na faixa entre 30 e 45 anos. Grande parte da amostra ja nasceu inserida em um contexto

cultural marcado pelo aumento gradativo da tecnologia e da expansdo das carreiras
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contemporaneas, em que o protagonismo individual para o alcance de sucesso na carreira ja

se encontrava constituido em nivel mundial (Briscoe & Hall, 2006; Chudzikowski, 2012).

Esse contexto pode contribuir para que o individuo assimile com maior facilidade a
crescente realidade de continuo esforco e empreendimento na propria carreira, algo que ira
acarretar custos de tempo passiveis de serem investidos em interesses pessoais. E um fator
que contribui para que ele ndo perceba os custos de tempo para alcancar 0 sucesso como
algo hostil, dessa forma, ndo influencia na producdo de emocdes negativas a respeito da

carreira.

O segundo artigo demonstrou como 0S pensamentos negativos em juncdo aos
construtos Adaptabilidade e Capital Psicolégico Positivo contribuem para explicar a
percepcdo que individuo detém a respeito dos resultados alcancados. Os resultados dos
indices de ajuste apontam que o modelo proposto demonstra ser adequado e invariante para
explicar como esses fenbmenos operam nos grupos de satisfagdo e no tipo de vinculo
empregaticio. Os resultados dos testes de invariancia do modelo confirmaram a hipotese
inicial de que os sexos se difeririam em relacdo a influéncia do construto Capital Psicol6gico
Positivo sobre a percepcao de resultados alcangcados, ao mesmo tempo, um resultado ndo
esperado nas hipdteses iniciais foi encontrado. Nesse caso, 0s pensamentos negativos

também demonstraram operar de maneira diferente em homens e mulheres.

Com base nesses resultados, diferentes énfases de orientacdo poderiam ser aplicadas
nas intervencdes de carreira, por exemplo, individuos do sexo masculino poderiam, de
acordo com o0 modelo proposto, se beneficiar de intervencGes que a priori valorizem aspectos
psicologicos relacionados ao trabalho, seguidos de intervengdes para sensibilizar esses

individuos sobre as adversidades relacionadas aos pensamentos negativos que surgem no
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caminho. OrientacGes de carreira praticadas em individuos do sexo feminino que procuram
por ajuda poderiam inicialmente enfatizar questdes relacionadas a como lidar com
pensamentos pessimistas e emocdes negativas em relacédo a carreira, para, entdo, focar em
aspectos psicologicos do trabalho entre outros necessarios, a depender da natureza da
intervencao.

Da mesma forma, o resultado encontrado para a diferenca entre os sexos sinaliza para
novas hipoteses e possibilidades de pesquisas a respeito de fatores contextuais possivelmente
mediadores dessas diferencas. Como demonstrado na discussdo do artigo 2, diferentes
adversidades agem sobre os individuos do sexo feminino em sua trajetoria de carreira, tais
como discriminacdo salarial por sexo e pouco acesso a promocdes (Combs & Milosevic,
2016; Wille et al., 2013). Estes fatores também estao presentes no contexto brasileiro, como
apontado nos ultimos dados do CEMPRE - Estatisticas do Cadastro Central de Empresas -
(IBGE, 2012), visto que se observa que, em 2012, o salario da populacdo economicamente
ativa do sexo feminino era 25,3% inferior ao do sexo masculino. Além disso, o relatdrio
aponta que homens ocuparam entre 2009 e 2012 cerca de 60% das vagas de emprego em
entidades empresariais de médio e grande porte.

Os dois artigos desta dissertacdo somam esfor¢os em apresentar um novo construto
para a area de pesquisas e de intervencdo em carreira no Brasil, expondo um instrumento
original para mensurar a ocorréncia de pensamentos negativos de carreira. Sugestdes tedricas
obtidas nos modelos estatisticos propostos atentam para a relevancia de considerar esse novo
construto em programas de intervengédo de carreira, aumentando a compreenséo atual dos

aspectos psicoldgicos considerados prejudiciais ao desenvolvimento da carreira.

Com esses dados, novos programas de intervencdo poderdo ser criados para auxiliar

tanto individuos em formacéo quanto os individuos em situacdo de emprego e desemprego
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a lidar com pensamentos nocivos ao estabelecimento de comportamentos necessarios a
sobrevivéncia no mercado e ao alcance de metas individuais na vida e na carreira. O
conhecimento gerado neste trabalho para diferencas entre os sexos, além dos impactos desses
pensamentos na saude dos individuos, pode contribuir para orientar intervencées de forma a
considerar diferentes sensibilidades individuais ao pessimismo de carreira, favorecendo a

melhor obtencéo de resultados.

Sugere-se que em estudos futuros sejam realizadas pesquisas longitudinais com foco
em demonstrar diferentes etapas da formacdo dos pensamentos negativos, possivelmente
cobrindo periodos estratégicos de transicdo na trajetoria de carreira como, por exemplo, a
saida do ensino médio e a entrada no ensino superior, além do periodo de saida e os primeiros
anos de ingresso no mercado de trabalho. Essa abordagem permitiria observar diferencas na
evolucdo desses pensamentos e favorecer um entendimento mais preciso e seguro das

possiveis variaveis psicoldgicas e contextuais envolvidas nesses processos.

Outra sugestdo para pesquisas futuras com o construto é o estudo para se
compreender como eles se relacionam com a saude do individuo no decorrer de sua carreira,
dada a relacdo direta entre os pensamentos negativos e 0os empecilhos emocionais, tais como
estresse (Bullock-Yowell et al., 2011), vulnerabilidade emocional (Bullock-Yowell et al.,
2015) e sintomas de depressdo (Saunders et al., 2000). Seria esperado que viessem a
prejudicar a saude do individuo, e desta forma, também a construcdo de sua carreira. A
sugestdo é realizar pesquisas que utilizem a EPNC junto a outras medidas de saude
fisica/psicologica em diferentes grupos sociodemograficos como, por exemplo, estudantes

que pretendem trocar de curso, empregados com licenca medica frequente no trabalho etc.
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CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho contribuiu com o desenvolvimento de uma medida para avaliar a
ocorréncia de pensamentos negativos a respeito da carreira, introduzindo um instrumento e
um construto inédito nas pesquisas da area para o contexto brasileiro. Da mesma forma,
possibilitou um conhecimento mais aprofundado das varidveis envolvidas no
estabelecimento de percepcdes satisfatorias dos resultados alcangados na vida e na carreira.

Os resultados possibilitam novas pesquisas que intentem entender como dimensdes
pessimistas, em termos de aspectos cognitivos, podem influenciar de maneira prejudicial o
andamento da carreira. Nota-se que construtos considerados como favoraveis, tais como a
autoeficacia e adaptabilidade, ganham cada vez mais espago nas pesquisas sobre a carreira
em contexto brasileiro. Tal fator pode, por vezes, negligenciar a busca por outros potenciais
construtos associados negativamente a boa constru¢do de uma trajetoria profissional. Isto
acontece ao se estabelecer a falsa percepcdo de que esses fenémenos seriam unidirecionais
como, por exemplo, considerar que baixos indices de fatores positivos, tais como a
autoeficécia, se configurariam automaticamente como Unico fator negativo evidente. Assim,
negligenciam o papel direto ou mediador de outras caracteristicas psicoldgicas de cunho

negativo nos fendmenos associados ao desenvolvimento da carreira.

Espera-se que este trabalho fomente pesquisas futuras que descubram outras
possiveis dimensdes do fendbmeno pensamentos negativos de carreira, e também de
investigar outras possiveis associacfes do referido construto com outros relacionados a
construcdo de uma trajetéria profissional satisfatoria. Com o objetivo de aumentar nossa

compreensdo da acdo desse fendmeno sobre o individuo, além de favorecer a criacdo de
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intervencdes que ampliem recursos psicoldgicos e contextuais para lidar com o pessimismo

frente as adversidades encontradas nas trajetdrias das carreiras contemporaneas.
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desta forma, que algum dado fique exposto. Se os resultados da pesquisa forem publicados
em periddicos cientificos, em jornais, ou em eventos cientificos os dados serdo apresentados
de forma andnima e, em nenhuma hipoétese, a identidade do participante seré revelada.

Posso cancelar minha participacéo neste estudo?

Sim, em qualquer momento vocé pode cancelar sua participacdo, ndo existindo nenhum
problema associado a sua decisdo de ndo participar. Mesmo apds o término da coleta de
dados, vocé pode solicitar a um dos pesquisadores responsaveis que seus dados coletados
sejam retirados.

Quem sdo os pesquisadores?

O pesquisador responsavel pela pesquisa, 0 Dr. Alexsandro Luiz de Andrade € professor
adjunto do Departamento de Psicologia da UFES e coordenador do Laboratoério de Avaliacdo
e Mensuracdo Psicoldgica (AMP). O outro pesquisador responsavel, o psicélogo Marcelo
Zanotti da Silva é aluno do Programa de P6s-Graduacgdo em Psicologia da UFES.

O que ¢ o termo de consentimento livre e esclarecido?

Pelo Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, vocé concede a sua participacdo nos
autorizando a realizar a aplicacdo das escalas e questionarios necessarios a pesquisa. A
concessdo é feita de forma livre e clara, ou seja, ao nos conceder a sua autorizacdo vocé
confirma que foi devidamente informado e que entendeu sobre o que se trata a pesquisa,
assim como os seus direitos ao participar.

Em resumo, os pontos informados que devem ser compreendidos antes de vocé assinar

0 termo sao:

e Minha participagdo neste estudo é voluntéria;

e Tenho direito de receber resposta a qualquer duvida acerca dos procedimentos e outros
assuntos relacionados com a pesquisa;

e Posso retirar meu consentimento a qualquer momento, deixar de participar do estudo
sem que isso me traga algum prejuizo;

e Os dados permanecerdo confidenciais, assegurando que nao serei identificado, mantendo
o carater privativo das informacdes registradas.

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Eu, afirmo
que este estudo foi devidamente explicado para mim. Concordo voluntariamente em
participar desta pesquisa. Eu tive a oportunidade de fazer perguntas sanando minhas davidas
em relagdo a minha participacdo. Eu entendo que 0s responsaveis por esta pesquisa, citados
neste formulario, poderédo responder a futuras perguntas que eu possa ter sobre este estudo e
0s meus direitos. Eu entendo que serd dada a mim uma cépia deste consentimento e que se
eu pedir outra copia deste formulario, ser-me-a concedida.

Desta forma, pelo presente Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, declaro que fui
informado, de forma clara e detalhada, dos objetivos e da justificativa do presente Projeto
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de Pesquisa. Estando assim de acordo, assinam o presente termo de compromisso em duas
vias.

Nome completo do voluntario:
Assinatura do voluntario:
Idade: RG ou CPF:
Data: / / Hora:

Nome completo do

entrevistador:

Assinatura do entrevistador: Data:
/ /

Assinatura do pesquisador

responsavel:
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APENDICE 3. ESCALA DE PENSAMENTOS NEGATIVOS DE CARREIRA

Abaixo vocé encontrara uma série de afirmac6es que descrevem alguns pensamentos a
respeito de sua carreira. Marque de acordo com a escala abaixo quanto vocé se identifica
0s pensamentos listados abaixo:

NAO ME ME ME ME
IDENTIFICO | IDENTIFICO MNIIEIIEDII,[B)\EINA-IE/IIFEINC'IC')E IDENTIFICO | IDENTIFICO
EM NADA POUCO MUITO TOTALMENTE

123145

Sinto me inseguro em tomar decisfes sobre minha carreira.
N&o tenho seguranga em minhas decisdes profissionais.
Sou inseguro sobre minhas decisdes profissionais.

Eu sofro quando tenho de tomar alguma decisdo em minha

carreira.

Eu demoro muito para tomar decisdes em minha carreira.

AID 6. Tenho medo de que eu esteja tomando as decisdes erradas em
minha carreira.

7. Tenho medo de tomar as decisfes profissionais erradas, por
IS0 evito pensar sobre elas.

8. NA&o sei a0 certo se estou na carreira que quero seguir.

9. Sinto-me aliviado quando alguém me diz o que devo fazer em
minha carreira.

10. Nao vejo boas coisas em meu futuro profissional.

11. Acho que ndo tenho/terei as habilidades necessarias para ser
bem-sucedido em minha carreira.

12. Eu acredito que ndo vale a pena investir em minha carreira,
pois nunca serei bom o suficiente para ser bem-sucedido.

13. Acho que ndo sou/serei um bom profissional.

14. Acho pouco provavel que coisas boas venham a acontecer em
minha carreira.

15. Sempre tenho as piores expectativas em relacdo a minha
carreira.

16. Quando penso na atual situacdo do mercado de trabalho, me
sinto frustrado.

17. Com a atual situacdo do mercado de trabalho, acredito que
ndo encontrarei boas oportunidades para crescer
profissionalmente.

18. Tenho medo de que meu trabalho nao é/sera valorizado por
outros profissionais.

19. Tenho medo de que possa vir a trabalhar em um emprego fora
de minha &rea de formacao.

20. Demissdes para cortar gastos sdo coisas muito comuns nos|

dias de hoje, isso me desmotiva a investir em minha

profisséo.

HwiNE

o

PC

PM
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21.

O mercado de trabalho ndo recompensa as pessoas de forma
justa pelos seus esforcos.

22.

Fico preocupado com a possibilidade de vir a trabalhar em
algo mais monétono do que empolgante.

23.

O mercado de trabalho é muito imprevisivel, por isso tracar
metas profissionais de longo prazo é perda de tempo.

CS

24,

Se eu quiser ser bem-sucedido, tenho de abrir mdo do tempo
que tenho para ficar com pessoas de que gosto.

25.

Sinto que terei que deixar minha vida pessoal de lado para|
poder ser bem-sucedido em minha vida profissional.

26.

Para ser bem-sucedido tenho que abrir médo de varias coisas
de que gosto.

27.

As extensas jornadas de trabalho me fardo trabalhar demais,

assim ndo terei tempo para outros interesses pessoais.

Correcao.

AID - Soma dos escores dos itens 1 a 9 divididos por 9.

PC — Soma dos escores dos itens 10 a 15 divididos por 6.
PM — Soma dos escores dos itens 16 a 23 divididos por 8.
CS — Soma dos escores dos itens 24 a 27 divididos por 4.
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APENDICE 4. QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO

QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO

Sua idade:

Sexo: O Masculino O Feminino

Estado Civil: O Solteiro O Casado [ Outro:

Possui algum curso de graduagédo concluido?

[0 Nao O Sim Qual curso:

Esté atualmente cursando alguma graduacgdo ou um pés-graduacgao?

[0 Nao O Sim Qual curso:

1) ESCOLARIDADE

[ Superior Incompleto (estudante universitario)
O Superior Completo

O Pés-graduacdo Incompleta

[0 P6s-graduacdo Completa

2) TIPO DE _
INSTITUICAO EM
ESTUDA / ESTUDOU

O Privada

O Publica

CASO SEJA UNIVERSITARIO, RESPONDA.,

3) Caso seja aluno
UNIVERSITARIO, gostariamos de
saber quais tipos de atividades
ocupacionais VOCé esta
desenvolvendo atualmente.

(MAIS DE UMA OPCAO PODE
SER MARCADA)

[ Estou estagiando em uma empresa ou outro tipo
de instituicdo, de forma voluntaria ou remunerada.
[0 Estou participando de projetos de Iniciacéo
Cientifica ou extensdo universitaria, de forma
voluntaria ou remunerada.

[ Estou trabalhando em empresa ou institui¢do ndo
relacionada a sua formacéo (programas de estagio
ndo se encaixam nesta categoria).

[0 No momento, ndo possuo atividade ocupacional.

3.1) Ha quanto tempo encontra-se
nesta situacdo?

O Menos de seis meses
[ De seis meses a um ano
[J Mais do que um ano

3.2) Atualmente vocé esta satisfeito
com sua ocupacéo atual?

(MARQUE
OPCAQ)

APENAS UMA

[0 1. Estou pouco satisfeito
[ 2. Estou satisfeito

O 3. Estou muito satisfeito

CASO SEJA PROFISSIONAL FORMADO, RESPONDA.
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4) Caso seja um PROFISSIONAL,
que ja concluiu uma graduacdo,
gostariamos de saber quais tipos de
atividades ocupacionais vocé esta
desenvolvendo atualmente.

O Estou empregado em uma empresa ou outro tipo
de instituicdo, de forma remunerada.

O Sou profissional autdbnomo exercendo minha
profissdo de forma remunerada.

0 No momento, estou desempregado.

[0 Sou dono ou sdcio de uma empresa e atualmente
trabalho nela, de forma remunerada.

4.1) Ha quanto tempo encontra-se
nesta situacdo?
(MARQUE
OPCAO)

APENAS UMA

O Menos de seis meses
[ De seis meses a um ano
[0 Mais do que um ano

4.2) Atualmente vocé esté satisfeito
com sua ocupagao atual?

(MARQUE
OPCAQ)

APENAS UMA

[0 1. Estou pouco satisfeito
O 2. Estou satisfeito
O 3. Estou muito satisfeito

problemas em sua carreira?

5) A sua saude fisica ou psicologica ja foi afetada por

O Sim
O Né&o

Obrigado pela participacgao!

Ela é fundamental para o avanco cientifico das pesquisas sobre a carreira no Brasil.
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APENDICE 5. ESCALA DE EMPREGABILIDADE PERCEBIDA

Abaixo vocé encontrard uma série de questdes a respeito de suas habilidades desenvolvidas
para o trabalho em sua area de formacé&o, responda o quanto vocé acredita em cada uma delas
de acordo com a escala abaixo.

Acredito Acredito

Nao acredito Acredito Acredito muito

pouco medianamente

1. Acredita que com suas atuais habilidades de trabalho voce conseguiria
um estagio/emprego em sua area de formagao?

2. Vocé considera que possui as habilidades necessarias para buscar um
estagio/emprego?

3. Acredita que se dedica o suficiente para manter o seu valor enquanto
profissional?

4. Acha que no futuro vocé ira conseguir um emprego que lhe satisfaca?

5. Vocé acredita que detém habilidades de trabalho que sdo valorizadas
no mercado de trabalho?

6. Acredita que  possui  qualidades  pessoais que  0S
recrutadores/empregadores buscam em seus funcionarios?

7. Vocé acredita que possui conhecimento suficiente das oportunidades
de emprego disponiveis em sua area de formagao?

8. Acredita que esta atualizado sobre as novidades e tendéncias em sua
area de formacao/trabalho?
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ANEXO 1. ESCALA DE AFETOS DE CARREIRA

(De Andrade, Pissaia, Silva, & Oliveira, 2016) - Abaixo vocé encontrara uma série de
afirmacdes que descrevem alguns pensamentos e sentimentos em relacdo a sua carreira. De
acordo com maneira que vocé tem vivenciado estas experiéncias nos ultimos meses, marque

com X a resposta que melhor te representa. Faca o uso da escala abaixo:

1 2 3 4 5
Nado me Pouco me Me caracteriza Muito me Me caracteriza
caracteriza caracteriza medianamente caracteriza totalmente
123400

Tem perdido confianga na sua carreira.

Tem se sentido deprimido ao pensar no futuro profissional.

Tem se sentido pouco feliz ao pensar sobre o futuro profissional.

Tem pensado que ndo daréa certo no futuro profissional.

Tem sensacdo de ndo superar dificuldades para insercdo profissional.

A minha vida profissional constroi-se do jeito que eu gostaria que ela fosse.

O meu projeto de carreira me parece promissor conforme minhas

expectativas de vida.

Tem podido concentrar-se no planejamento da sua carreira.

Estou satisfeito com a minha vida profissional.

Acredita tomar decisOes corretas sobre seu futuro profissional.

Creio que ao entrar no mercado irei conquistar coisas importantes que eu

desejo na vida.

Se pudesse recomecar minha formacao profissional, ndo mudaria em quase

nada minhas escolhas.
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ANEXO 2. ESCALA ADAPTABILIDADE DE CARREIRA

(Teixeira et al., 2012) - Pessoas diferentes utilizam recursos diferentes para construir as suas
carreiras/vidas. Ninguém é bom em tudo; cada um procura dar o melhor de si. Por favor leia
cada afirmacéo e indique o quanto vocé desenvolveu cada uma das habilidades utilizando a
escala abaixo.

1. Muito pouco 2. Pouco 3. Medianamente| 4. Bastante 5. Plenamente

1. Refletir sobre como vai ser o meu futuro

2. Perceber que meu futuro depende das escolhas de hoje

3. Preparar-me para o futuro

4. Tomar consciéncia das escolhas educacionais e profissionais que
tenho de fazer

5. Planejar como alcancar 0s meus objetivos

6. Estar preocupado(a) com a minha carreira

7. Tomar decisbes por mim mesmo(a)

8. Assumir a responsabilidade pelo que fago

9. Defender as minhas conviccoes

10. Agir com autonomia(a)

11. Fazer o que esta certo para mim

12. Explorar o ambiente & minha volta

13. Procurar oportunidades para me desenvolver como pessoa

14. Explorar alternativas antes de fazer uma escolha

15. Estar atento(a) as diferentes maneiras de fazer as coisas

16. Analisar de forma aprofundada questdes que me dizem respeito

17. Ser curioso(a) sobre novas oportunidades

18. Realizar tarefas de forma eficiente

19. Ser responsavel(a) e fazer as coisas bem

20. Desenvolver novas habilidades

21. Dar sempre 0 meu melhor

22. Resolver problemas
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ANEXO 3. ESCALA DE CAPITAL PSICOLOGICO POSITIVO

(Siqueiraetal., 2014) - Indique nas frases a seguir o0 quanto vocé concorda ou discorda delas,

de acordo com a escala abaixo:

1 2 3 4 5
Discordo . Nem concordo, Concordo
Discordo . Concordo
totalmente nem discordo Totalmente

2 13|4

Sou capaz de resolver problemas na minha carreira

Eu espero ter conhecimento suficiente paro crescer na carreira

Eu posso encontrar muitas maneiras de realizar meus sonhos de
carreira

Fico mais forte apds enfrentar empecilhos em minha carreira

Sou capaz de cumprir as obrigacGes necessarias ao meu crescimento
profissional

Eu acredito que tudo dara certo em minha carreira

Fico mais forte ap6s enfrentar mudancas na minha trajetéria
profissional

Eu espero ter energia suficiente para ser bem-sucedido no em minha
profissdo

Sou capaz de dominar a tecnologia utilizada em minha profissao

Fico mais forte apds enfrentar desafios na carreira

Eu acredito que dias melhores virdo em minha trajetéria profissional

Fico mais forte apds enfrentar perdas na carreira

Eu espero ter experiéncia suficiente para me sair bem em minha
profisséo

Eu acredito que serei capaz de mostrar ao meu chefe que faco bem
feito o meu trabalho

Fico mais forte apds enfrentar dificuldades em minha carreira

Sou capaz de dominar 0s procedimentos novos que surgem em
minha profissdo

Eu acredito que coisas boas acontecerdo comigo em meu trabalho

Eu espero ter planos para meu futuro na profisséo.

Eu posso descobrir caminhos para atingir meus objetivos de carreira

Sou capaz de realizar tarefas complexas em minha profisséo

Eu posso pensar em muitas maneiras de resolver um problema em
minha profisséo

Fico mais forte apds enfrentar intrigas pessoais em minha trajetéria
profissional

Sou capaz de ser criativo no meu trabalho

Eu acredito que 0 amanha serd melhor para minha profissao

Fico mais forte apds enfrentar inveja em minha carreira
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ANEXO 4. ESCALA DE SATISFACAO COM A CARREIRA

Indique nas frases a seguir o quanto vocé se sente satisfeito com a sua carreira, de acordo

com a escala abaixo:

1. Muito . 3. Nem satisfeito . 5. Muito
Insatisfeito 2. Insatisfeito nem insatisfeito 4. Satisfeito Satisfeito
2134

1. Estou satisfeito com o sucesso que tenho alcancado em minha
carreira.

2. Estou satisfeito com o progresso que tenho alcangado em diregéo
aos meus objetivos de carreira como um todo.

3. Estou satisfeito com o progresso que tenho alcancado em direcéo
aos meus objetivos de renda.

4. Estou satisfeito com o progresso que tenho alcangado em direcéo
aos meus objetivos de promogcéo.

5. Estou satisfeito com o progresso que tenho alcangado em direcéo
aos meus objetivos de desenvolvimento de novas habilidades.
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ANEXO 5. ESCALA DE SATISFACAO COM A VIDA

Abaixo vocé encontrard uma série de afirmacdes que descrevem alguns pensamentos e
sentimentos em relacdo a sua vida. De acordo com maneira que vocé tem vivenciado estas
experiéncias nos Ultimos meses, marque a resposta que melhor te representa. Faca 0 uso da
escala abaixo:

1. N&o me caracteriza . Me caracteriza totalmente

Na maioria dos aspectos, minha vida é proxima ao meu ideal.

As condi¢Oes da minha vida sao excelentes.

Estou satisfeito com minha vida.

Dentro do possivel, tenho as coisas importantes que quero na vida.

Se pudesse viver uma segunda vez, ndo mudaria quase nada na minha
vida.
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